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EGITiM VE GELISTIRME PROGRAMLARININ CALISANLARIN
MOTIVASYONUNA ETKiSi VE BANKACILIK SEKTORUNDE iNCELENMESI

Tugee GULLU
Nuh Naci Yazgan Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii
Yiiksek Lisans Tezi, Agustos 2015
Damisman: Yrd. Do¢. Dr. Onur GOZBASI
OZET

Egitim ve Gelistirme Programlarinin bankacilik sektdriinde iggéren motivasyonu iizerine
etkisini anlamak bu ¢aligmanin 6ziinii olusturmaktadir. Tezin ikincil veri ¢aligmasini kapsamli
literatiir taramas: teskil etmektedir. Isgéren motivasyonu tizerine bagimsiz degiskenlerin
etkisini gormek icin toplam {i¢ adet hipotez gelistirilmistir. Bu hipotezler bagimsiz
degiskenlerin tiimiiyle isgéren motivasyonu iizeride etkili oldugunu gostermistir. Olglilen
araclar arasindaki 1iliskileri belirlemede Pearson korelasyon degerleri kullanilmistir.
Calismanin amaglart dogrultusunda modelin anlamliligint test etmek {izere regresyon analizi
kullanilmistir. Sonuglar egitim ve gelistirme programlarinin bankacilik sektériinde isgéren
motivasyonu {izerine anlamli bir etkisi oldugunu gostermistir. Hipotezlerimiz ampirik

verilerle kanitlanmistir. Elde edilen, sonuglar 6nemli 6l¢tide literatiir ile uyumludur.

Anahtar Kelimeler: Egitim ve Gelistirme Programlari, Isgéren Motivasyonu, Bankacilik

Sektorii.



IMPACT OF TRAINING AND DEVELOPMENT PROGRAMS ON EMPLOYEE'S
MOTIVATION AND A SURVEY IN BANKING SECTOR

Tugee GULLU
Nuh Naci Yazgan University, Graduate School of Social Sciences
M.Sc. Thesis, August 2015
Supervisor: Assistant Prof. Onur GOZBASI
ABSTRACT

The focus of current study is to understand the affect of Training and Development Programs,
on the on employee's motivation in banking sector. The back bone of this study is the
secondary data comprised of comprehensive literature review. Three hypotheses are
developed to see the impact of all the independent variables on the overall employee's
motivation. The hypotheses show that all these have significant affect on employee's
motivation. Pearson correlation coefficients were used to determine the relationship between
the measuring instruments. Regression analyses were used to develop possible significant
models in line with the objectives of the study. Results show that Training and Development
Programs have significant affect on the employee's motivation in banking sector. We also
prove our Hypothesis through empirical data. However, results are strongly based on the

literature review.

Keywords: Training and Development Programs, Employee's Motivation, Banking Sector.
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GIRIS

Giintimiizde yasanan ve isletme gevresinde cereyan eden sosyal, ekonomik, kiiltiirel,
toplumsal ve 6zellikle teknolojik alanlardaki gelismeler birey ve toplum yasantisini biiytik
olgiide etkilemekte ve isletmeler i¢in zorlu rekabet ortamlari dogmaktadir. Degisen bu
¢evrede isletmelerin olmazsa olmaz degerlerini olusturan tiretim faktorleri igerisinde beseri
unsurlarin (emek/girisimei) 6nemi bilhassa isgdrenin rolti ve 6nemi artmaktadir. Bu ytizden
isletmeler, giiniimiizde yasanan gelismelere uyum saglayip basarili olabilmek igin, sahip
olduklar1 insan kaynagini daha ¢ok Onemsemekte, egitim ve gelistirme uygulamalarini da

insan kaynaklarina yapilan en biiyiik yatirim olarak kabul etmektedirler.

Isletmeleri saran rekabet olgusu isletmeleri, siki rekabet sartlarmda rakipleriyle
miicadeleye zorlarken, rekabetin en onemli unsurlarindan biri olan degisime ve degisime
uyumlu olmaya, pro-aktif olmaya itmektedir. Isletmelerin ¢evresinde yasanan, iktisadi
belirsizlikler, toplumsal sorunlar vb. dis g¢evre etkenleri satis yOnetimini etkilemektedir.
Degisen dis ¢evre kosullar ig¢inde, artan rekabet baskist en 6nemlisidir. Degisimi yonetmek
icin, degisim i¢in planlama yapmak, degisimi iyi karsilamak ve kisileri degisime uyum
saglayabilmeleri i¢in iyi donatmak gerekmektedir. Isletmenin degisimle ugrasabilmesi i¢in en

geleneksel yontem daha degisime karst direng ortaya ¢ikmadan ¢alisanlarin egitilmesidir.

Isletmeler igin basarmm yolu verimliligin artirilmas: ve etkinligin saglanmasindan
geemektedir. Insan kaynaklarmin verimli ve etkin olabilmesi de ancak galisanlarin kalifiye
Ozelliklerinin ise uygunlugu ile miimkiin olabilmektedir. Bunu saglamak tizere c¢alisanlarin
bilgi, beceri ve tutumlarinin degistirilmesi, gelistirilmesi gerekmektedir. Egitim ve gelistirme,
isletmelerde insan kaynaklart bolimiiniin en Onemli islevlerinden birisi olarak insan
kaynaklarinin diger alt sistemleri ile iligkisi ¢ok olan bir alt sistemdir. Bu manada, egitim ve
gelistirme Orgiitte insan kaynaklari ile ilgili pek ¢ok sorunun giderilmesinde yardimci rolii
gerceklestirmektedir. Bu durum, isletmenin rekabet ortamlarinda degisimi saglayacak bir

etken olarak gorilebilir.

Giiniimiizde isletmelerde insan kaynagi egitimi ve gelistirme etkinliklerinin her
isletme i¢in aym sekilde biiyiik deger yarattii séylenemez. Buna ilave olarak igletmeler,
yaganan kriz ortamlarinda ya da biitceden kesinti olmasi gerektigi durumlarda ilk olarak

egitimi bir tasarruf kalemi olarak gérmektedirler. Yogun ¢aligma ortamlarinda yoneticiler igin



islerin zamaninda yapilip yapilmadigt ve igin yetistirilmesi daha Onemli goriiliirken
calisanlarin egitime zaman ayirmalari gereksiz bir ¢aba olarak algilanabilmektedir. Oysa
igletmelerin egitim ve gelistirmeyi Onemsiz ya da gereksiz goriip kisintt yapmalari uzun
vadede c¢ok fazla zarar gOrmeye baglamalar1 ve rekabet gliclerini yitirmeleri ile

sonug¢lanabilmektedir.

Orgiite alinan calisanlarin yetenek ve basarisi ile 6rgiitiin ulasacag1 basari arasinda
dogrudan bir iligki vardir. Insan kaynaklarinin dogru, etkili ve verimli yonetimi bakimindan
ise egitim ve gelistirme daha biiyiik 6nem tasimaktadir. Egitim ve gelistirme, giiniimiizde
isletmeler igin temel ihtiyaglar arasinda 6nemini giderek daha fazla hissettirmektedir. Bu
ihtiyag giderilmediginde isgorenin bireysel gelisimi sekteye ugramakta, ¢cevredeki gelismelere

uyum saglamasi zorlagsmakta ve isletme bu durumdan olumsuz yonde etkilenmektedir.

Bu calismada calisanlarin egitim ve gelistirme programlarina katilmalarint isgéren
motivasyonu {izerine etkisi belirlenmistir. Calisma ii¢ boliimden olusmaktadir. Ik boliimde
egitim ve gelistirme programlari, ikinci boliimde ise isgdren motivasyonu iizerinde
durulmugtur. Uygulamaya yer verilen {glincti bolimde ise egitim ve gelistirme
programlarinin iggéren motivasyonu {izerine etkisi bankacilik sektoriinde incelenmistir.
Banka ¢alisanlariin katildiklar: egitim ve gelistirme programlarina iliskin degerlendirmeleri
ve motivasyon diizeylerine etkisi yoniinde sonug¢lar elde edilmistir. Sonuglar egitim ve

gelistirme programlarinin iggdren motivasyonu iizerine etkisini ortaya koymustur.



1. BOLUM

ISLETMELERDE EGITIM VE GELISTIRME

Calismanin bu boliminde isletmelerde "Egitim ve Gelistirme" (EG) konusu
incelenmis olup bélimde yer verilen konular literattir taramasi ile elde edilen ikincil verilere
dayanmaktadir. "Egitim ve Gelistirmeyi Programlarimi" (EGP) agiklamaya yonelik, egitim ve
gelistirme kavrami, egitim ve gelistirme gereksinimlerinin belirlenmesi, egitim ve gelistirme
programlarinin olusturulmasi, egitim ve gelistirme yOntemleri ve egitim ve gelistirmede

kullanilan teknolojiler incelenmistir.

1.1. Egitim ve Gelistirme Kavramlar:

Isletmelerin dinamik bir ¢evrede faaliyet gésteriyor olmasi, basta teknolojik olmak
tizere gevresel unsurlarin her gegen giin hizli degisimi ¢evresel unsurlarin her birini stratejik
ayn1 zamanda ayr1 bir rekabet unsuruna doniistiirmistiir. Bu stratejik doniisim isletme
faaliyetlerinin stirdiirtilebilirligini saglamada egitim ve gelistirme faaliyetlerini onciil bir sart
haline getirmistir. Ciinkti isletmelerde ise baglatilan iggorenlerin yetenek ve basarisi ile
isletmenin yakalayabilecegi basari arasinda dogrudan bir iliski vardir. Isletmelerin rekabet
edebilirligi ¢aliganlarinin sahip oldugu bilgi, beceri ve tutuma baglidir (Kotter ve Heskett,
1992). Isletmeler igin egitim ve gelistirme rekabet avantaji kazanmak anlamina gelmektedir
(Noe, 2010, s.5). Yiiksek performansl ve basarili igletmelere bakildiginda karmagik gorevleri
yerine getirebilen, problem ¢ozebilen ve karar verebilen isgoérenlerden olustugu
goriilmektedir. Dolayisi ile galiganlarin bireysel olarak yiiksek diizeyde yeterlilige sahip
olmalar1 orgiitsel olarak rekabet gliglerini artirabilecektir. Rekabet ancak siirekli degisim ile

olanaklidir.

Bu bakimdan, egitim ve gelistirme programlari isletmelerin nitelikli insan kaynaklari
yeterliligini ve degisime duyarliligini artirmaktadir. Insan kaynaklarinin dogru, etkili ve
verimli y6netimi agisindan bakildiginda egitim ve gelistirmenin ©nemi daha ¢ok

anlagilmaktadir.

1.1.1. Egitim

Egitim, “training” kelimesinin karsiig1 olarak Ingilizce'den dilimize ge¢mis olup
insanlarin belirli bir amagla bilgi ve beceriler kazanmalar: ile bilgi ve becerilerinin artmasini
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saglayan, bilgilendirme yoluyla, tutum ve davranislar1 sekillendirme stirecini ifade etmektedir
(Bingol, 1990, s.148; Ugur, 2003, s.115). Egitim, yasam boyunca devam eden bir bilgilenme
ve deneyim kazanma siireci olarak bireylerin ve toplumun standartlarini, inanglarini ve
yasama bigimlerini edinmesinde etkili olan sosyal stire¢lerdir. Birey, sahip oldugu zihinsel
potansiyel dogrultusunda stirekli olarak bir egitim stireci i¢indedir. Basit giinlitk
aligkanliklarindan, karmasik projelere kadar pek ¢ok davranis kalibi, sosyal anlayis bigimleri,

toplumsal yasama dair diizenlemeler ve mesleki bilgiler egitim siireci i¢inde kazanilmaktadir

(Findike1, 2002, 5.229).

Egitim, bireyin davranislarinda kendi yasantist yoluyla istenilen degisiklikleri
meydana getirme veya bireye yeni davramiglar kazandirma siirecidir (Ertiirk, 1972, s.12).
Bireyin hayatin1 dengeli bir sekilde siirdiirebilmesi ve i¢inde yasadigi topluma saglikli bir
sekilde uyum saglayip, yapici bir tiye olarak katkida bulunabilmesi i¢in gerekli davranis
ortintiileriyle donanmis olmasi gerekmektedir. Birey ve toplum agisindan ¢ok biiyiik 6nem
tastyan bu durum, ancak egitim yoluyla gerceklestirilebilmektedir (Ozkan, 2006, s.35).

Egitimin genel amaglar1 agagidaki bi¢imde sayilabilir (Duman, 2000, s.19):

* Var olan bilgi birikiminin ve kiiltiirel mirasin yeni kusaklara aktarilmasi,

» Insanlarin zihinsel gereksinimlerinin saglanmasi,

» Ozerk, 6zgiir ve elestirel diistinebilen bireyler yetismesine olanak yaratilmast,
* Etkin, bilingli ve katilimei yurttaslar yetistirilmesi ve

* Toplumun gereksinim duydugu nitelikli ve yiiksek nitelikli insan giiciiniin

yetistirilmesi.

Isletmelerde egitim en genel anlamda calisanlara bilgi ve beceriler kazandirma
stirecidir. Egitim, ¢aligsanlarin bilgi edinmesini, niteliklerini artirmasini veya performanslarini
artiracak tutum ve davraniglarinin degisimini igeren bir 6grenme siireci olarak tanimlanabilir
(Khan, 2012, 5.84). Isletmeler isgorenlerin gereksinimleri dogrultusunda siireci planlarlar.
Ancak iggoren gereksinimlerinin belirlenmesinde isletme gereksinimleri ve amaglari ile uyum
yonlendirici olmaktadir. Nitelikli bir egitim, isletmenin ama¢ ve hedeflerini desteklemelidir

ve mutlaka her isletmeye uygun, 6zel egitim programlari tasarlanmalidir (Peterson, 1998).



Etkili egitim, egitime alinan c¢alisanlarin gereksinimlerini karsilayabilmelidir (Hassell-
Corbiell, 2001, s.15). Egitim, c¢alisanlarin yeterlik ve uzmanliklarini en tist diizeye
¢ikarmalarini saglar. Uzmanlia 6nem verme ve egitim c¢agdas orgiitlerin en Onemli
Ozelliklerinden birisidir. Egitim ile ¢alisanlarin su anki pozisyonlarinda kullandig bilgi ve

becerilerin daha ileriye gotiiriilmesi s6z konusudur (Fitzgerald, 1992, s.81).

1.1.2. Gelistirme

Uygulamada Egitim ve Gelistirme kavramlari kimi zaman birbirinin yerine kimi
zaman da birlikte kullanilmaktadirlar. Oysa gelistirme kavrami hem siire¢, hem metot hem de
isletmelerin beklentileri itibariyle egitimden faklidir. Gelistirme, ¢alisanlarin daha ¢ok
gelecekteki islere hazirlanmasi anlaminda kullanilmaktadir. Zira ¢alisanlarin bilgi ve beceri
diizeylerinin bugiliniin sartlarinda yeterli olmas1 gelecekte de yeterli olacagi anlamina gelmez.

Bu durum isletmeleri 6rgiitsel olarak gelecek i¢in hazirlikli olmaya gerekli kilmaktadir.

Geligtirme kavramint daha agik ifade edebilmek igin egitiin ile olan farkliliklarini
irdelemek daha uygun olacaktir. Gelistirme egitim gibi kisa vadeli olarak diisiiniilmez.
Gelistirme bireysel olup stireklidir. Ancak egitim olmadan gelisme olamayacagi da
bilinmelidir (Taskin, 2005, ss.35-37).

Egitim ve gelistirme bir siirecin ayrilmaz iki unsurunu olusturmaktadirlar. Egitim
bireyin daha énce 6grendiklerine yenilerini eklemek amaciyla gergeklestirilir. Gelistirmede
ise ¢alisanlarin kapasitesinden tam olarak yararlanmak ve bu kapasiteyi daha da yiikseltmek
hedeflenmektedir (Tagkin, 2005, s.36). Egitimin aksine gelistirme siif ortaminda olusamaz.
Iyi gelistirilmis isgiicii sadece degisime tepki vermez, degisimin kendisini de yaratir
(Fitzgerald, 1992, s.81). Egitim daha ¢ok bireyin bir ise yonelik bilgi, beceri ve tutumlarinin
gelistirilmesiyken gelistirme bireyin pek ¢ok yonde gelistirilmesini saglar. Egitim kisinin
mevcut islerini yapabilmesi i¢in gerekli bilgileri kapsarken gelisim kisiyi gelecekteki islere
hazirlar, Egitim yonetici konumunda olmayan bireyler i¢in teknik bilgi ve beceri kazanmasini
saglarken gelistirme daha ¢ok yonetim pozisyonlarindaki bireyler igin de kullanilir (Sinha ve
Sinha, 2009, s.108). Gelistirme ile yoneticilere yeni goriis ve yeni bakis acilart kazandirilir.
Bu baglamda gelisim bireysel olmaktan ¢ok tiim orgiitii ilgilendirir (Laird ve digerleri, 2003,
s.15).



1.2. Isletmelerde Egitim ve Gelistirmenin Onemi

Bilgilerin giin gectikce yetersiz kalmast ve herkesin bilgisayar1 baginda istedigi bilgiye
ulagabiliyor olmasi isletmelerin bagka isletmelerle rekabetinde bir tehdit olarak karsimiza
cikmaktadir. Yenilikleri izleyen ve bilgiye daha oOnce wulasan isletmeler ayakta
kalabileceklerdir. Bunun farkina varan pek ¢ok isletme ¢alisanlarinin egitimine ve gerekli
bilgi ve becerileri kazanmalarma Onem gostermeye baglamistir (Cortelekoglu, 2002).
Arastirmalar, egitim ve gelistirmeye ne kadar yatirim yapilirsa o kadar verimliligi artirdigini

ortaya koymaktadir (Noe, 1999, s.9).

Egitim kurumlarmin, hatta isletme yonetimi yiiksek lisans programlarinin 6grencilere
bir isletmede ¢alisabilmeleri i¢in gerekli olan temel bilgi ve becerileri tamamen kazandirmast
s6z konusu olamaz. Isletmelerde ¢alisan pek ¢ok yetiskinin gereksinimleri olan bilgi, beceri
ve tutumlart kendi kendilerine ogrenebilmeleri ise olduk¢a zor ve maliyetli olmaktadir
(Taskin, 2001, s.22). Bunun i¢in hem isletmelerin egitim birimleri biiylimis hem de
isletmelerin gereksinimine uygun egitim programlart tasarlayabilen egitim danigmanlik
sirketlerinin sayisi artmustir. Stirekli 6grenmenin desteklendigi bir ortamda hem isletmelerin,
hem c¢aligsanlarm, hem de egitim danismanlik sirketlerinin memnun olmast oldukca dogaldir
(Cortelekoglu, 2002, s.276). Egitim ve gelistirme ayn1 zamanda orgiitiin gelecekteki pek cok
gereksinimine de yamit verebilmelidir. Insan kaynagmin egitimi ve gelistirilmesi duygusal ve
psikolojik yaklagimla sorunlari ele almaktir. Bireysel ve orgiitsel amaglarin arasindaki farklar

giderilmeye ¢aligilir. Basariya odakli egitim ve gelistirme felsefesi de 6nemlidir.

1.2.1. isletmelerde Egitim ve Gelistirmenin Nedenleri

Isletmeler pek ¢ok nedenle caliganlarmi egitmeye ve gelistirmeye ¢alisirlar. Bu

nedenler genel olarak su sekilde siralanabilir (Sinha ve Sinha, 2009, s.110):

» Isle ilgili ¢alisanlarin bilgi ve becerilerini gelistirmek. Bazi ¢alisanlar islerini yapmakta
zorlanmaktadirlar, yeterli bilgi ve becerileri olmadigi i¢in Orgiitin amaglarin
gerceklestirememektedirler. Egitim ve gelistirme bu sinirliliklarla bag edebilmeye olanak

saglar.

« Calisanlarin bilgi ve becerilerinin giincellenmesini saglamak. Orgiitler ¢alisanlarin bilgi

ve becerilerini giincellemek ve yenilemek ister. Egitim ve gelistirme buna olanak saglar.



Calisanlart daha ytiksek gorev ve sorumluluklara hazirlamak. Calisanlar kariyer gelisimi
icin bazi firsatlara gereksinim duyarlar. Egitim ve gelistirme bu firsatlari hem kariyer

gelisimleri hem de gelecekteki basarilari igin saglamaya ¢aligir.

* Calisanlarin isle ilgili olumlu tutumlarini gelistirmek. Calisanlar isleri, meslektaslart ve
Orgiitin amag ve politikalar ile ilgili olumlu tutum gelistirmeleri igin egitim alirlar.
Calisanlarin takim c¢aligmalarii gelistirmeleri, disiplinli olmalar1 ve tutarli davraniglar

sergilemeleri i¢in tutumlarinin gelistirilmesi ve sosyallesmeleri en temel konudur.

s Calisanlarm degisime uyumunu saglamak. Orgiitler hayatta kalabilmek igin pek gok
cevresel degisim talebine tepkide bulunmak zorundadir. Sistem 6zellikle ¢alisanlarin bu
degisimi onaylamalart yoniinde hazirlamalidir. Egitim ve gelistirme, calisanlar arasinda

degisime kars1 direngleri azaltacak yaklagimlardan birisidir.

1.2.2. Egitim ve Gelistirmenin Isletmelere Sagladig1 Yararlar

Isletmeler dis ve i¢ giigleri olan, hem tehdit hem de firsat yaratan bir agik cevrede yer
alirlar. Bu ylizden ¢alisanlarin da bundan haberdar olmalari gerekir. Planli bir egitim
programinin sonuglart ¢ok kisa bir stirede de ele alinabilir. Bu baglamda 6rgiitsel yararlar
sOyle belirtilebilir (Geylan, 1999, s.121; Schuler ve Jackson, 1996, s.302; Sinha ve Sinha,
2009, 5.108; Taskin, 2001, s.22):

o Orgiitiin uzun vadedeki amaclarini gerceklestirmede calisanlarin bilgi, beceri ve
tutumlarini artirdigr igin ¢alisanlarin verimliligini, is ve is yasaminin niteligini, 6rgiitiin

karini artirir ve Orgiitsel politikalarin gergeklestirilmesini saglar.

« Orgiitte kiiltiir ve etkililigi gelistirir, 6rgiitte olumlu algilama kurulmasina yardimect

olunur, saglikli bir ¢aligma ortami yaratilir.

» Orgiitte takim galismasi, ruhu ve isbirligi kazandirir.

« Orgiitte olumlu dgrenme ortami yaratilir.

* Calisanlarin morali ve motivasyonu artar, is tatmini ve orgiitsel bagliliklar: artar.

¢ Calisanlarin kendilerine olan giivenleri artar.



* Calisanlarin karar verme ve sorun ¢ézme becerilerini artirir.
* Caliganlarin liderlik becerilerini artirir.

* Calisanlarin motivasyonunu ve moralini artirir, is tatmini ve orgiitsel bagliliklarin

artirir.
* Calisanlarin kendilerine olan giivenlerini artirir.

* Yeni ise girenlerin uyumu hizli bigimde saglanarak o6rgiit amaclarin1 Ogrenmeleri

saglanir,

* Calisanlar1 verimli ve basarili bir iste tutmak daha kolay oldugundan isgiicii devir hizi
diiser. Ayn1 zamanda nitelikli ige nitelikli ¢alisanin bulunmas1 orgiit i¢i kaynaklardan

saglanabilir.
« Isteki hata oram diiser ve insanlar islerini profesyonel olarak yerine getirirler.
» Orgiitte is¢i sagligi ve is giivenligini olusturmaya katkida bulunur, kazalar diiser.

Goriildigt tzere egitim ve gelistirmenin 6rgiit igi yararlari oldukga fazladir ve

Orgiitlerin hayatlarini siirdiirmeleri i¢in de gerekli kosuldur.

1.2.3. Egitim ve Gelistirmenin Isgorenlere Sagladig1 Yararlar

Egitim ve gelistirme, yalnizca igletmeler i¢in degil ¢alisanlar i¢in de bireysel olarak
vazgegilmez ve yararhidir. Calisanlarin bireysel olarak elde ettikleri yararlar ise su sekilde

Ozetlenebilir (Kose vd, 1993, s.11; Geylan, 1999, s.122):
» Terfi almalar1 kolaylasir.

s Isgorenlerin daha saglkli karar vermesi ve etkili sorun ¢dzme becerilerinin

gelismesine yardimci olur,
« Karar verme ve sorun ¢6zme becerileri artar.
« Isgtrenlerin stres, gerilim, engelleme ve gatismalarla miicadele giicinii artirir,

o 15 doyumu ve taninmay artirir,



* Kendilerine gliven ve basar1 duygusu gelisir.
« [letisim yetenegi ve liderlik becerileri artar.
« s tatminleri yiikselir.

Organizasyonel yap1 igerisinde egitim ve gelistirme insan kaynaklar1 yonetiminin alt
sistemlerine bagli 6nemi bir kavramdir. Egitim ve gelistirme, 6teki insan kaynaklar1 yonetimi
alt sistemlerinin etkin ve basarili ¢aligmasi i¢in anahtar bir alt sistemdir. Basarili insan
kaynaklar1 uygulamalari i¢in egitim ve gelistirme 6nemli bir aragtir (Thomaskutty, 2010: 94).
Sekil 1.1'de bir isletmede insan kaynaklar1 yonetimi alt sistemlerinin egitim ve gelistirme alt

sistemi ile baglantis1 gosterilmistir (Simsek ve Tonus, 2012, s.9):

Sekil 1.1. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Alt-Sistemlerinin Egitim ve Gelistirme Alt-sistemi ile

Baglantist

" Rol Analizi |
Coovels
~ Tamimu

s ve lggﬂcu Isglicti Bilgi
- Planlamasi = | Sistemi

| lse Segme | | Caliganlara |
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- Odil ve . Dis Kaynak
~ Yonetimi . Geligtirme > Yonetimi

() eyl
,5 - lligkiler
. Olugturma | L

X

Performans . Goldu Becerii, . Orgiit
| Yénetmi | Egitmi | Gelistirme

H

Kaynak: Simsek ve Tonus (2012), s.9.

Isletmelerde egitim ve gelistirme hem maliyet hem de zaman agisindan sikintili
olabilmektedir. Bu ylizden neyin 6nce yapilacagi, ne tiir kaynaklara gereksinim oldugu gibi
pek ¢ok soruyu diisgtinmek onemlidir ¢linkii egitim alan kisiye en fazla yarar saglanmaya

calisilir (Hassell-Corbiell, 2001, s.15).



1.3. Egitim ve Gelistirmenin Amacglari

Isletmeler, Kkarliik anlayisiyla hareket eden iktisadi birimlerdir. Egitim ve
gelistirmenin amaci, isletmelerin temel amaglarindan olan karlilik ve verimlilik artist
saglamak tizere girisimlerde bulunmaktir. Bu adimlardan biri de fiiretilen Uriiniin veya
hizmetin niteligini ve niceligini arttiran yeni teknoloji kullanabilmektir. Bunun yaninda egitim
ve gelistirme ile c¢alisma giivenliginin saglanmasi suretiyle iy kazalarinin azaltilmasi,
isgbrenlerin arag-gere¢ bakimini daha iyi yapabilmelerini saglayarak bakim-onarim
maliyetlerinin  diistiriilmesi gibi katkilar saglanir. Dolayisiyla, tretim ve verimliligi
yiikseltmeye katkida bulunmak amaciyla yapilan tim bu egitim ¢abalar1 temelde karliligin
arttirtlmasini sagalar (Mercin, 2005, s.137). Bu ana amag yaninda, egitim faaliyetlerinin diger

amaglarin1i da; ekonomik, toplumsal ve bireysel amaglar olarak sayilabilir (Dolgun, 2007,

5.115).

1.3.1. Ekonomik Amaglar

Egitimin ekonomik amaci, “liretim igin egitim” soziiyle 6zdeslesir. Bu amag sanayi
devrimi yapildigindan bu yana isletmelerde mal veya hizmet seklinde belirlenen tiretimi en
diisiik bir maliyetle en yiiksek diizeye ulagtirmak bir diger deyisle tiretimde optimal noktaya
varmak seklinde saptanir. Tiim ekonomik gostergelerin tiretim ve rantabilitenin maksimize
edilmesine yoneltildigi bu anlayis i¢inde egitim temel felsefesinin ekonomik amaglarla
belirlenmesini bir 6lgiide dogal karsilamak gerekir. Boyle bir espri i¢inde isletme kendi
yoneticisini ve isgéreni egitime tabi tutmakla insami verimlilife ve Kkaliteli tiretime

endekslemis olmaktadir (Sabuncuoglu, 1994, 5.128).
Ekonomik amaglar su sekilde siralanabilir (Simsek ve Oge, 2007: 234):
1. Kalitede artss,
2. Maliyetlerde diisme,
3. Zamandan tasarruf,
4. Is kazalarinda azalma,

5. Is giivenliginin saglanmasi,
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6. Makine ile teghizatin rasyonel kullanima,
7. Personel devir hizinin diigmesi, devamsizliklarda azalma ve

8. Hata oranlarinda diisme.

1. 3. 2. Toplumsal ve Bireysel Amaglar

Egitim ve gelistirmeyi sadece ekonomik amaglar ile iliskilendirmek insan faktériine
olan saygi ile gatismak anlamia geleceginden ayni 6rgiitte is yapan galiganlara hizmet eden
bir arag olarak da dikkate alinmasim gerekli kilacaktir (Simsek ve Oge, 2007, s.234). Egitim
sadece isletmenin ekonomik amaglarina hizmet eden bir stire¢ degildir. Ayni zamanda egitim,
isletmede calisan insanlara da dolayli ve dolaysiz bigimde katki saglayan bir siiregtir
(Sabuncuoglu, 1994, s.128). Sosyal amaglar, isletmenin ve kurumun toplumsal sorumluluklari
yoninden 6nem tasir. Egitim ve gelistirme, ¢alisanlarin teknik ve mesleki yonden bilgilerini
arttirmalarimin yani sira, onlarin genel kiiltiirlerini ve fiziksel yeteneklerini de arttirir. Ayrica
calisanlar arasinda iletisim, etkilesim ve sosyal dayamigma saglar (Mercin, 2005, s.137). Bir

isletmede uygulanan egitsel ¢aligmalar insana yatirim demektir. Bu anlamda bireysel ve

sosyal amaglar1 su sekilde sayilabilir (Simsek ve Oge, 2007, 5.235):
* Calisanlarin 6rgiitlerine olan bagliliklarini arttirarak biitiinlesmelerini saglar,
* Calisanlar1 mbtive eder,
* Caliganlar aras1 igbirligi ve dayanigmay1 arttirir,
* Calisanlarin moral ve 6zgiiven duygularini yiikseltir,

* Calisanlarin bilgi ve yeteneklerini arttirarak ylikselme olanaklar1 saglar, {cret

diizeylerini ytkseltir,
» Orgiitsel amaglar ile bireysel amagclari biitiinlestirir,
* Calisanlarin yaraticiliklarini gelistirir ve

« s bilgisi ve deneyiminin artmasi sonucunda is tatmini yiikselir.
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1.4. Tsletmelerde Egitim ve Gelistirme Tiirleri

Egitim ve gelistirme kapsaminda isletmelerde pek ¢ok egitim s6z konusu olmaktadir.
Bunlar; kisa ve uzun vadeli, isletme i¢i ve disi, isletme i¢inde ¢esitli birim ve kademelerde ya
da degisik isletmelerde deneyim kazanma, kendi kendine ¢alisma vb. akla gelmektedir.
(Kogel, 2005, s.38). Bu tiir egitimleri genel olarak siiflandirmak gerekirse {ice ayirilabilir; is

basinda egitim, is disindaki egitim ve uzaktan egitim ya da e-6grenme.

1.4.1. Is Basinda Egitim

Iste calisanlara giinliik ¢alisma saatleri iginde ve isin yapildigi cevrede hem bireysel
hem de grup olarak verilen egitimi ifade etmekte olup (Can ve digerleri, 2001) bir iistiin
goézetimi altinda galisana isin nasil yapilacaginin gosterilmesidir (Byars ve Rue, 1997, s.214).
Bir bagka deyisle, is basinda egitim en ¢ok uygulamanin yapildigi bir egitim seklidir. Bu
egitim turl is baginda ¢alisanlarin ne tiir zorluklarla karsilastigini ve is gereksinimlerinin neler
oldugunu belirlemek i¢in kolaylik saglar ¢iinkii is performanslarini 6lgme olanagi elde edilir.
Is basinda, is iizerinde egitim, is degistirme (rotasyon), ¢iraklik, yetki devri, kogluk/mentorliik
yaklagimi, yoneticiler kurulu (junior board) ve proje ¢alismast yontemleri vb. kullanilmaktadir
(Dessler, 2000, s.272; Geylan, 1999, s.130; Pehlivan, 1997, s.113). Is basinda egitim

programlari iyi diizenlendigi takdirde etkililik diizeyi yiiksek olmaktadir.

1.4.2. is Disinda Egitim

s disindaki egitim ise dogrudan isin basinda degil, kurum disinda ya da kurumun
icinde farkli bir yerde yapilan ve egitilecek isgorenin egitim siiresince ¢alisma kosullarindan
soyutlanarak ilgisini egitime verebilmesine yonelik bir egitimdir (Akgemici, 1997, 5.59; Can
ve digerleri, 2001). Burada isg6reni giinliik baskilardan uzak tutarak rahat bir ortamda
diisinme imkam saglanmak amaglanmaktadir. Is disindaki yoéntemler, grup tartismalar,
panel, agikoturum, beyin firtinasi, 6rnek olay yontemi, rol oynama, yOnetim oyunlari,
simiilasyonlar, dis seminerler, konferanslar iiniversite ile iligkili programlar, gezi-gozlem,
takim egitimi olarak sayilabilir. Is disindaki egitimlerde {iniversiteler ve profesyonel

kurumlardan da destek alinabilir (Dessler, 2000, s.275; Noe, 1999, s.200).
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1.4.3. Uzaktan Egitim veya E-Ogrenme

Uzaktan egitim veya e-6grenme, iggorenlerin bilgisayar ortamlarinda egitim programlarini
almalarimi ifade etmektedir. Geleneksel egitim yontemlerinin yaninda zaman, yer, §grenme
hizi vb. esneklige olanak tanimasi nedeniyle uzaktan egitim de kullanilmaya baglanmistir.
Giiniimiizde elektronik sistemlerin gelismesi, internet altyapist ve kullaniminin artmasit gibi
pek ¢ok olumlu faktor e-6grenme sistemlerinin hem kamu kesiminde hem de 6zel isletmeler
tarafindan  kullanilabilmesine imkan dogurmustur. Ozellikle isletmelerin e-dgrenme
araglarindan etkili bigimde yararlandig1 pek ¢ok alanda goriilmektedir. A.B.D.'de yapilan bir
aragtirmaya gore, biiyiik 6l¢ekli (10,000 veya daha ¢ok g¢alisant olan) igletmelerin % 21'i, orta
biiytikliikteki (1,000-9,999 galisani olan) igletmelerin ve kiigiik 6lgekli (100 veya daha az
calisan1 olan) isletmelerin % 17'si isgbren egitiminde e-6grenme yoOntemlerini
kullanmaktadirlar (Noe, 2010, $5.296-297). Sistemin bu denli kullanimini cazip kilan pek gok

yararlarimi saymak miimkiindiir:
e Oncelikle isgorenler istedikleri zamanda ve istedikleri yerde egitimi alabilmektedirler.
o Isgoren istedigi ve ihtiyag duydugu bilgiyi alabilmektedir.
e [5 cevresinde yasarcasina diizenleme ve simiilasyonlar yapabilmektedir.

o Isgorenler programlarda arzu ettikleri egitim araglarini (yazili, sesli, goriintiilii)

secebilmektedirler.

e Kurs materyalleri elde edilebilmekte ve arsivlenebilmekte, kirtasiye ve idari kayiplari

azaltmaktadir.
e [sgorenler, egitim siirecinde gézlenebilmektedir.

e Geleneksel egitim metotlart daha ziyade isgbrenlerin egitim merkezlerine gelerek

egitim almalarini gerektirmektedir.

Isletmelerde egitim programinin olusmasinda yoneticilere biiylik sorumlulugu
diismektedir. Egitim programlar1 diizenlenirken ozellikle kigisel gereksinimler kadar
isletmenin gelisiminin stirekliligi de diistiniilmeli ve program buna gére belirlenmelidir. flave

olarak egitim programimin, teknolojik gelisimi ve yenilenmeyi de gerektirdigi
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unutulmamalidir. Ciinkii kullanilacak yontem ve tekniklerin belirlemek énemlidir. Bu konuya
verilen dnem, egitim programlarinin kalitesini ve bagarisini etkileyecektir. Isletmelerde egitim
programlarmin basarist yalnizca sunulan egitimin etkililigine degil, ayn1 zamanda ¢alisanlarin
istemesine ve yonetim tarafindan desteklenmesine de baglidir. Yoneticilerin verdigi destek ve
deger, isgorenlerin aldiklar1 egitimi 6nemsemeleri ve egitime daha ¢ok deger vermelerini

saglayacaktir (Yiiksel, 2000, s.200).

Isletmelerde egitime harcanan paranin genellikle % 70% egitim calisanlarinn
maaglarina, % 7'si tesislere ve genel giderlere ve % 23'ii de seminer, konferans, donanim,
malzeme ve danigmanlara harcanmaktadir (Turhan, 2012, s.15). Yonetici ve teknik
uzmanlarin yaklasik % 30'u, satis, biiro ¢alisan1 ve 6teki ¢aliganlarin %16's1 da higbir egitim
almamaktadir ¢iinkii ¢ok egitim gerektiren isler daha ¢ok 6grenim gerektirmekte, egitimli
caliganlar daha ¢ok egitime alinmaktadirlar. Isletmelerde egitimler oncelikle isle ilgili

beceriler, daha sonra igyeri ile ilgili egitimlerden olusturmaktadir.

Isveren olan her orgiitiin egitim yapmasi ayni zamanda sosyal sorumlulugun da
geregidir (Turhan, 2012, s.15). Japonya'da, Amerik'da ticari kuruluslar, devlet kurumlari,
silahli kuvvetler vb. igverenler de calistirdiklart kisilerin egitimi i¢in okullarin harcadiklar

para ve ¢cabanin aynisini harcamaktadirlar.

Egitime ayrilan kaynaklara genel olarak bakildiginda yetersiz oldugu gériilmektedir.
Buna karsilik Tirkiye'deki isletmelerde israf ve kayiplara bakildiginda ise ¢alisanlarin
gereken nitelikte olmadigindan kaynakli bir gériintii ile karsilagilmaktadir. Karsilasilan bu
durum teknolojik gelismelere gore calisanlarin egitilmesi zorunlu kilmaktadir. Ayrica iyi
egitim gérmils, verimli ¢alisanlarin da iste devamliliklarini saglayabilmek dnemli bir konudur.
Isletmelerde yapilan egitimler isgorenlerde bilgi, beceri ve tutum gelistirmekle birlikte,
isletmenin bagarisint  da artrmaktadir  (Tagkin, 2001). Ayrica, egitim uzmanlarimin
niteliklerinin, tutum ve davraniglarinin isletmelerdeki egitimlerin basarisinda ¢ok 6nemli bir

fonksiyona sahip oldugunu belirtmek gerekir.
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2. BOLUM

ISGOREN MOTiVASYONU

Calismanmn bu béliimiinde "Isgéren Motivasyonu" (IM) konusu incelenmis olup
boliim, literatiir taramasi ile elde edilen ikincil verilerin degerlendirilmesine dayanmaktadir.
Isgéren motivasyonunu agiklamaya yonelik, motivasyon tamimlari, baslica motivasyon
teorileri, isletmelerde motivasyon uygulamalari ve motivasyon stratejilerinde kullanilan

araclar konularindan olugmaktadir.

2.1. Motivasyon Kavrami

Motivasyon kavram olarak, davranislari hedefler dogrultusunda hareket ettiren ya da
etkinlestiren ve yoOnlendiren zihnin algi durumunu ifade eden giidii anlamindaki Latince
movite kelimesinden kaynaklanmaktadir (Kreitner and Kinicki, 2004, s.258). Motive kelimesi
Tirkgede giidii, saik veya harekete gegirici olarak belirtilebilir (Eren, 2007). Giidiiler bireyin
hedeflerinin ya da gereksinimlerinin digsa vurmalari olup hedeflerin basarilmasi ya da
gereksinimlerin karsilanmasi i¢in birey davraniglarina yon vermektedir. Bireylerin eylemlerini
harekete gegirir ve dinamiklestirir. Motivasyon bireyin istenen davranis bigimini benimsemesi
icin harekete gecirme stireci olarak da tanimlanmaktadir (Kurgun, 2013,s.71). Motivasyon,
davranis1 hedefe yonlendiren ve faaliyete gegiren giigtiir. Motivasyon, insanlar1 belirli bir
amaca dogru devamli sekilde harekete gegirmek igin gosterilen ¢abalarin toplanu olarak da

tarif edilebilir (Ertiitk, 1995).

Bireyin davraniglarini etkileyen ve yon veren istek ve amaglarin yani sira ¢gevresel ko-
sullar, bireysel izlenimler, sosyal aligkanliklar ve tutumlar gibi bazi ¢evresel unsurlar da
bulunmaktadir (Kurgun, 2013, s.71). Bireyin istek ve gereksinimlerini belirleyen giidiiler
kendine 6zgilidiir ve bunlar sosyal ¢evre ve kiiltiiriin etkisiyle zaman i¢inde farklilasabilir,

gliclinii kaybedebilir ya da arttirabilir.

Orgiitsel motivasyon, bir is géreni calismaya baslatan ve devamum saglayan etkiler
butiinii olarak da nitelendirilmektedir (Bursalioglu, 1994). Eger isgéren belirli orgiitsel
amagclar gerceklestirmek igin biitiin yetenegini, bilgisini ve enerjisini isteyerek harciyorsa bu

durumda bir orgiitsel motivasyondan s6z edilebilir (Uygur ve Géral, 2005, s.121). Insanin
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kendi amaglar1 yoniinde gudiilenmesi dogal, ancak orgiitsel amaglara giidillenmesi yapaydir
(Bagaran, 1991). Buradan hareketle kurum c¢aligsanlarimi yaptiklari ise motive etmek ¢ok
Onemlidir, bireyin rgiitsel amaglar yoniinde motive edilmesi saglanmadikga orgiitsel edimler
istenen diizeyde gergeklesmeyecektir. Isgérenler kurumlara bir iiretim veya hizmet amacini
gerceklestirmek tizere getirilmiglerdir. Bunun i¢in onlara hizmetleri karsiliginda bazi seyler
verilir ki, boylece kendileri belirli bir yonde devamli surette 6zendirilmis olurlar (Eren, 2000).
Motivasyon ile basart arasinda olumlu bir iliski yatmaktadir; motivasyon basariy1 yiiksek

derecede arttirmaktadir (Erdogan, 1994).

Fizyolojik ve psikolojik istek ve gereksinimlerin tatmin edilemeyisi bireyde zamanla
ruhsal gerilim ve denge bozukluklar1 dogurmaktadir. Birey ancak bu gerilimin bosaltilmasi
veya azaltilmasi suretiyle tatmin olabilir. Disaridan kolaylikla gozlenemeyen ve 6lgiilemeyen
i¢ dengesizlikler ve gilidiilerin aksine, davranislarin gézlemlenmesiyle bunlarin varliklar1 ve

nitelikleri ortaya ¢ikartilabilir (Eren, 2009, s.531).

Isgorenlerin orgiitsel amaglar icin ¢aba sarfetme egilimlerinin artmasi Orgiitsel
amaglara ulagsmada 6nemli bir esigi olusturmaktadir. Bununla birlikte isgorenler i¢in orgiitiin
amaglarindan ¢ok gereksinimlerinin karsilanmasi énemli olmaktadir. Yani isgrenin amaci,
Orgiitiin igaret ettigi amaglardan ¢ok kendi gereksinimlerinin karsilanmasi yonlidiir. Bununla
beraber isgorenlerin kisisel amaclar1 ile oOrgiitsel amaglar1 6zdeslestirmeleri miimkiindiir.
Ozdeslestirme diizeyinin yiiksek gerceklesmesi isgorenin orgiitsel amaglar igin ¢aba harcama
egilimini yiiksek diizeyde gerceklesmesini saglayacaktir. Orgiitler, amaglarina ulasmak icin,
calisanlarinin ihtiyaglarini anlamak ve orgiitsel amaglar dogrultusunda g¢alisanlarini motive

etmek zorundadirlar (Asan, 2001, s.225).

Orgiitte motivasyonu saglamanm iki yolundan s6z edilebilir. 1lk olarak, isgérenlerin
amaglarina ulastirmasint bekledikleri isleri arastirip bulmalari ve s6zkonusu isleri yaparak
kendi kendilerini motive etmeleridir. ikinci olarak, iicret, terfi ve takdir gibi araglar yolu ile
yonetimin iggorenleri motive etmesidir. Bu iki motivasyon tiirii igsel motivasyon ve digsal

motivasyon olarak ifade edilir (Armstrong, 2002, s.56):

Igsel motivasyon, bireyleri belirli bir sekilde davranma ya da belirli bir yonde hareket
etme konusunda etkileyen kendi kendine beliren faktorlerdir. Kisinin kendi yeteneklerini

ortaya koyma tecriibesi bi¢iminde ifade edilebilir. Bu faktorleri sorumluluk (isin 6nemli
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oldugunu hissetme ve bireye ait kaynaklar tizerinde kontrole sahip olma), hareket serbestisi,
yetenek ve becerileri gelistirip kullanma, ilgi cekici is, terfi ve gelisme firsatlar1 olarak
sayabiliriz. I¢sel motivasyon araglari, dogrudan isin dogasiyla ilgilidir ve isin igeriginden

kaynaklanmaktadir.

Digsal motivasyon ise artan ticretler, takdir ya da terfi gibi odiilleri ve bir disiplin
unsuru olarak ticret kesintileri, uyarilar ve cezalandirma bigimlerini kapsamaktadir. Aslinda
dissal motivasyon araglar1 sosyal motivasyon araglari ve érgiitsel araglar olmak tizere iki boyu
icermektedir. Arkadashik, dostluk, yardimseverlik, desteklenmek tiirtinden daha ¢ok kisisel
iliskilere dayanan boyut sosyal motivasyonu ifade etmektedir. Daha ¢ok is performansini
artirmak lizere Orgiit tarafindan sunulan imkanlar ise ayni zamanda enstriimantal motivasyon

araglari olarak da adlandirilan 6rgiitsel boyutu ifade etmektedir.

2.1.1. Motivasyon ile Tlgili Temel Kavramlar

Motivasyon kavramimin anlasilabilmesi agisindan bazi temel kavramlarin agiklanmasi
yararli olacaktir. Bu temel kavramlar diirtii, gtidii, ihtiyag, davranis ve hedef olmak fizere

sayabiliriz.

2.1.1.1. Diirtii

Diirtii, organizmayi belli bir hedefe dogru davranmaya yonlendiren itici bir glicti ifade
etmektedir (Tevriiz vd., 2012, s.49). Bir ihtiyag¢ belirdiginde bu ihtiyaci karsilamak iizere
organizma belli bir hedefe yonelik eylem durumuna ge¢mektedir. Organizmamin harekete
gecip gegmemesini diirtiintin giici belirlemektedir. Diirtiiye ait glictin derecesi ihtiyacin ne
denli hissedildigine ve bu ihtiyacin tatmin edecek olan gereksinimin ne denli elde edilebilir

olmasina baglidir.

2.1.1.2. Giidii

Bireyi bir amaca ulagsmak i¢in davranmaya iten, harekete gegiren, bireyin davranisim
gliclendiren, etkinlestiren, yonelten bir i¢ gli¢ olan gudii, istekleri, arzulari, ihtiyaglari,
diirtiileri ve ilgileri kapsayan genel bir kavramdir (Bagaran, 1991, s.16; Selguk, 2000, 5.209).
Giidii organizmay1 belirli tepkilerde bulunmaya ve sonug¢ olarak bir seyler 6grenmeye
zorlamaktadir. Buna bagli olarak, giidillenme 6grenme igin gerekli on sartlardan biri

olmaktadir. Giidi, giidiilenme siirecinde ihtiya¢ ve diirtiintin olusturdugu iki agamayi i¢ine
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almaktadir. Giidiiler, bir bireyin ihtiyaglariin ifadesidir, bu nedenle kisisel ve igseldir (Davis,
1988, s.3). Birgok giidiiye sahip olan bireylerin tistlendikleri farkli roller fark edilmedikge
bireyin tutum ve davraniglari tam manasiyla anlagilamamaktadir. Gidu ile diirtii arasindaki
farki ifade etmek gerekirse, diirtii viicutla birlikte gelen bir kavram olup 6rnegin listimeyi,

susamay1 ya da acikmay1 6grenmek zorunda olmayisimiz vurgulanabilir.
2.1.1.3. Ihtiya¢

Ihtiyag, bireyin fizyolojik ve psikolojik olarak denge durumunu bozan onda yoksunluk
hissi olusturan ve tatmin edilmek zorunda olunan bir durumu tamimlamaktadir. Genellikle
ihtiyag ve istek kavrammin birbiri ile karistirildigi goriilmektedir. Bireyler igin isteklerin
mutlaka karsilanmasi gerekli olmazken, ihtiyaglarim karsilanmast zorunlu olmaktadir.
Ihtiyaglar1 stmiflandirma her ne kadar insandan insana farklilik gosteren bir yapiya sahip olsa
da genel olarak, birinci derece temel ihtiyaglar ve ikinci derece tamamlayici ihtiyaglar olarak

iki grupta incelenebilir (Kog, 2005, 5.24).

2.1.1.4. Davranis

Motivasyon siirecinde davraniglar belirli bir hedefe varmak tizere ara¢ olarak
fonksiyon tistlenmektedir. Bireyin davraniglar1 dogdugu giinden itibaren iginde bulundugu
toplumun kiiltiri tarafindan sekillenir. Bu nedenle biitiin insanlar ayni giidiilere sahip olup
ayni hedefe ulagmak i¢in, ayni davraniglari yapmamaktadirlar. Hedefe ulasildiginda da

herkesin ulasacagi doyum durumu da farkli olmaktadir (Onen ve Tiiziin, 2005, s.27).

2.1.1.5. Hedef

Bireyin davranigi bir nedene dayanir ve bir hedefe yonelik ortaya ¢ikar. Hedef gozardi
edildiginde bireyin bilingsice hareketlerinden soz edilebilir. Bu manada hedefe ulagmaktan
ziyade bireyin davraniglarini hedefe ulagsmak tizere disiplin etmesi 6nemlidir. Hedefler
erisilebildiginde haz verici olurken, erisilemediginde ac1 verici olmaktadir. Bu duygular sahip
oldugumuz bazi bilgi ve istek kaliplarinin, beynin hedef hakkindaki isleminin bir sonucudur

(Onen ve Tiiziin, 2005, 5.28).

2.1.2. Motivasyonun Ozellikleri

Motivasyonun Ozellikleri isgbren agisindan biiyllk 6nem arz etmektedir ve bu

¢ergevede motivasyona iligkin birtakim 6zelliklerden s6z edilebilir (Aktan, 2003, s.16):
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e Motivasyonun en 6nemli §zelliklerinden biri kisisel olmasidir. Motivasyon, ihtiyaglar,

istekler ve diirtiilerden kaynaklanir ve kisiye bir davranista bulunma istegi verir.

e Kisisel ihtiyaglar, istekler diirtiilerden kaynaklanarak kisiye bir davranista bulunma

istegi verir.
e Motivasyon bir amaca veya 6diile yoneliktir.

e Kisinin egitim durumu ve yetenekleri, kisisel ¢alisma kapasitesinin tam kullanimi ve

yonetici bakimindan bu iki etkenin harekete gegirilmesi motivasyonu etkiler.
e Bir ihtiya¢ tatmin edildiginde digeri ortaya ¢ikar.

e Amaglar davranisi kontrol etmez, sadece etkiler ve kisiyi ihtiyacim tatmin etmek igin

uyarit.
e Aym giidiiler farkli davranis drneklerine sebep olabilir.

e Tatmin edilmis bir ihtiya¢ artik motivasyon araci degildir.

2.2. Motivasyon Siireci

Motivasyon siireci, bir ihtiyacin ortaya ¢ikmasiyla icerisinde degerlerin, giidiilerin ve
ihtiyaglarin, gerilimlerin veya beklentilerin yer aldigi; bireyin bu ihtiyagtan kaynaklanan
dengesizlik durumunu gidermek itizere belirli bir eylemde bulunma siirecidir. Bir birey
herhangi bir seye karst belirli bir ihtiya¢ duydugunda bu ihtiyact gidermek tizere davraniglar
dizisinde bulunmaktadir. Motivasyonun temel unsurlart ihtiyag ya da beklentilerden,
davranistan, amaglardan ve geri besleme meydana gelmekte ve bu kavramlarm karsilikli
etkilesimlerinden ortaya ¢ikmaktadir. Motivasyon siireci alti agamadan olusan dongiisel bir
stirectir (Eroglu, 1996, s.247; Tuncer, Ayhan ve Varoglu, 2008, ss.222-223; Giiney, 2009,
s.351; Tunger, 2013, 5.103):
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Sekil 2.1: Motivasyon Siireci

Davramig yada hareket Ozendirici yada amag

A 4

b4

A4

lT Dengesiziik Durumu;
htiyag, arzu, bekienti

%

l¢ Durumun Degjigmesi

Kaynak: Eroglu, 1996, s.247.

Ihtiyag Duyma: Birey fizyolojik ve psikolojik sebeplerden ihtiyag duyar. Ihtiyag
motivasyonun tetikleyicisidir. Kiginin gerek biyolojik dengesini, gerekse ¢evreye uyumunu
saglayan etmenlerden birisinin ortadan kalkmasiyla kisi dengeye ulagsma arayisina girer.
ihtiyag duyulan etmen saglanmadik¢a kisi dengesizlik durumunu degistiremez. Ihtiyagtan
dengesizlik bireyde gerilim yaratir. Bu yiizden birey kendisini dengeye ulastiracak
gereksinimleri edinme ihtiyact duyar. Bireyin fizyolojik olarak su ve yiyecege ihtiyag
duymasi, psikolojik olarak aidiyet duygusu ile ait olma ihtiyac1 hissederek bir gruba katilmasi

ornek verilebilir.

Ortam Arama: Ihtiyaclar ile bireyin i¢inde yasadigi sosyal gevrenin bireyin ihtiyagtan
dolay1 ortaya ¢ikan dengesizlik durumunun ¢oziilebilmesinde ayrica 6nemi vardir. Bu durum
bizi bireyin yasadigi toplumun degerler sistemi ve bireyin ihtiyaci arasindaki uyumu
tartismaya itmektedir. Zira, birey ortamin elverisli olmamasi nedeniyle doyurulmayan
ihtiyaglarini bastirarak bunlarin yarattigi gerilimden kurtulmaya galigmaktadir. Bunlarin ne
zaman, nerede ve nasil doyurulacadi pek kestirilemedigi gibi doyurulmayan ihtiyaglar, bireyi

genel bir gerilim i¢inde birakmaktadir.

Istek: Ihtiyag, elverisli bir ortam buldugunda istege doniisiir. Bireyin doyurulmasini
istedigi ihtiyaglariin 6rgiitsel amaglarla uyumlagtirilmas: gerekir. Istekler iggdrence bilincine

varilmis ihtiyaglar olarak da ifade edilebilir. Bu anlamda igveren biling diizeyi isgdren
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geriliminin kaynagimi belirleme diizeyi anlamina gelir. Isgorendeki gerilimin siddeti, ortaya

¢ikan isteginin ne kadar 6nemli olmasiyla ilgilidir.

Segenek Arama: Birey, istegini karsilamak igin tatmin edici segenekler aramaya
baslar. Orgiitteki ortamin, istegin karsilanmasina elverisli bulunmasi, ¢ogu kez segeneklerin

bulunmasini da kolaylastirir. Se¢enek arama asamasinda bireyin algilamasi 6nemlidir.

Sinama: Bu asamada istegi karsilamak igin secilen hareket tarzinin sinamasi yapilir.
Bireyin tatmininde bagarili olmasi ihtiyacint kargilamak tizere segeneginde ne kadar isabetli

olduguna baglidir. Yani isgorenin tatmin diizeyi, kendi segenegindeki tutarliligs ile ilgilidir.

Tatmin: Motive edilmenin son asamasini olusturur. Birey yeterli tatmine ulastiginda,
gerilimden kurtularak normal duruma geger. Tatmin yeterli diizeyde olmadifi zaman tatmine
ulasilmazsa birey, doyumsuzlugu oraninda diis kirikligina ugrar. Byle bir durumda birey, ya
yeniden motive edilerek bu agamalara bastan baglar ya isteginden vazgeger ya da kaygi
gelistirerek tatminsizligi artar. Bireyin ortaya koydugu davranis, ihtiyacini karsiladigr olgtide

tatmin diizeyi olugsmaktadir.

Motivasyon, bireyin farkli siddetteki ihtiyag, arzu ve amaglarina dayanmaktadir.
Davranislarin altindaki bu faktorleri uyararak bireyleri harekete gegirmek ve onlarn belirli
yonlerde enerjilerini yogunlastirmak motivasyon vasitasiyla saglanacaktir (Eroglu, 1996,
s.247). Motivasyon siireci tatmin olmadiginda yeniden baglar. Bir glidiiniin tatmin durumu
aym giidiiniin yeniden tatmin edilmesi gereksinimi ortaya ¢ikana kadar siirer. Bu stire¢ her

giidiiniin ortaya ¢ikmasinda yeniden olusur (Basaran, 2008, s.89).
2.3. Motivasyon Araclari

Motivasyonun temel dzelliklerinden birisi kisisel olmasidir. Bu nedenle insan ihtiyag
ve dncelikleri farklilik arz ettiginden birini motive eden arag digerini etmeyebilir. Motivasyon
araglar1 kullanilirken performans degerlendirme sonuglarinin adil bir sekilde kullanilmamasi
beklenen motivasyon araglarinin tam tersine bir islev tistelenmesine sebep olabilir. Bu durum
arzu edilen orgiitsel amaglardan sapmayi ifade eder. Motivasyon konusunda evrensel nitelik
tastyan bazi 6zendirici araglarin varligi kabul edilse de her kisiye, her topluma ve her rgiite
uygun bir motivasyon modeli gelistirmek olduk¢a zordur. Bununla birlikte birgok aragtirma

ile gegerliligi desteklenen motivasyon araglari soyle siralanabilir (Tunger, 2013, ss.100-104):
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2.3.1. Ekonomik Araclar

Taylor’un uygulamalarindan bu yana ekonomik gelir ya da 6diil sistemi g¢alisanlari
motive etmek i¢in yaygin bir bigimde kullamlmaktadir. insanm1 ekonomik degerlerin motive
ettigi bilinen bir gergektir. Clinkii ¢alisan insanlarin biiytik bir boliimi gelir elde etmek igin

gayret sarf eder. Motivasyon saglayan ekonomik araglar (Sezici, 2008, ss.178-179):

a) Ucret Artisi: Insanlart motive etmek igin kullanilan en yaygin ve etkin arag iicret
artisidir.  Kendilerine esit davranilmasim isteyen iggorenler esit ise esit ticret
verilmesini isterler. Bir baska deyisle, verimliligi ile elde ettigi {icret arasinda bir

esitlik olmasini ister ve bdyle bir uygulama onu olumlu yonde motive eder.

b) Primli Ucret: Calisan1 almis oldugu sabit ticrete ilaveten, daha fazla gelir elde etmeye
tesvik eden bir sistemdir. Birey tiretmis oldugu her ilave birim igin, prim ad1 verilen ek

bir iicret alir. Béylece gelirini artirmak isteyen isgdren motive edilmis olur.

¢) Kdra Katilma: Bu sistemde orgiit, elde ettigi karmn bir kismim dénem sonunda,
isgorenler arasinda paylastirir. Kurumsal kirin artmasi ile bireyin payimna diisen miktar

da artacagindan, isgéren daha fazla tiretmek ve kar1 azamilestirmek ister.

d) Ekonmomik Odiil: Orgiitsel amaglara uygun davraniglar gosteren Dbireylerin
ddillendirilmesi, onlar1 ayni tiir davranigi gostermek igin tesvik eder; diger calisanlart
da benzer davranislari yapmaya yoneltir. Ekonomik 6diil sisteminin énceden bilinmesi

ve uygulamada adil olunmasi, motivasyon i¢in olduk¢a 6nemli bir husustur.
2.3.2. Psiko-Sosyal Araglar

Insan sosyal bir varlik olup, onu yonlendiren faktorlerin ¢ogunun da psikolojik oldugu
bilinmektedir. Insan fizyolojik ve psikolojik bir varlik olarak hem maddi hem de manevi
araglar ile tatmin olur. Ekonomik araglar onun maddi yoniine seslenirken psiko-sosyal araglar
manevi yoniine seslenir. Bu baglamda bireyin motivasyonunu saglayan ve onu tatmin eden

pek ¢ok psiko-sosyal arag sayilabilir (Simsek vd., 2008, ss.180-181):

a) Bagimsiz Calisma: Bu kavram sinirsiz bir 6zgiirlik anlamina gelmez. Aksi takdirde

orgiitsel amaglar igin gerekli olan uyum ve isbirliginden s6z edilemez. Ancak
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b)

d)

g)

calisanlarin yeteneklerini gosterebilecegi bir ortam olusturmak ya da hareket alanlarini

genisletmek onlarin motivasyonunu artirir.

Giig ve Yetki: Pek ¢ok calisan ¢alismis oldugu 6rgiitte giig ve yetki sahibi olmak ister.
Eger kendisine bu imkan verilirse motivasyonu artar. Gii¢ ve yetki onun hem
sorumlulugunu hem de etkisini artirtr. Elinden yetkileri alinan bir yonetici giictinii

kaybeder ve saygmligi azalir.

Sosyal Statii: Insanlarin temel ihtiyaglarindan birisi de sayginliktir. Orgiitte ve
cevresinde sayginligini artirmak isteyen birey statii sahibi olmak ister. Statii elde
etmek igin gerekli her tirli ¢abayr sarf eder. Bu tiir insanlar1 motive etmek icin

orglitteki kariyer basamaklar1 kullanilabilir.

Egitim ve Geligtirme: Mevcut yetenek ve becerilerini gelistirmek suretiyle ¢alisanlarin
verimliligini artirmak miimkiindiir. Diger yandan egitim bireyin tiretkenligini artirdigr
gibi onu yeni gorevlere hazirlar. Kendisini yenilemek ve gelistirmek isteyen bireyin

motivasyonu, egitim ve gelistirme firsatlariyla saglanabilir.

Psikolojik Giivence: Psikolojik giivence c¢alisma ortam ve iklimiyle ilgilidir.
Motivasyonun artirilabilmesi igin, igyerinin havasini bozan, olumsuz psikolojik
faktorlerin ortadan kaldirilmast gerekir. Diger yandan ¢aliganlarm moral ve
motivasyonlarini artiracak ¢esitli 6rglitsel uygulamalarin gerceklestirilmesine 6zen

gosterilmelidir.

Oneri  Sistemi: Orglitteki demokratik yonetim anlayisgmmn  bir  gdstergesidir.
Calisanlari 6rgiitsel sorunlarla ilgili ¢alisma ve 6nerilerinin tesvik edilmesi, ciddiye
alimmast ve vyararli olanlarin uygulanmasi, bireyleri motive eden Onemli

uygulamalardan birisidir.

Cevreye Uyum: Isgorenlerin cevrelerine uyum saglamalari igin yoneticilerin gerekli
tedbirleri almas1 gerekir. Bireyin etkin ve verimli ¢alisabilmesi i¢in, is arkadaslariyla
uyum i¢inde bulunmasi gerekir. Cevresiyle gliclii iliskiler ve iyi iletisim kuran

¢alisanlarin drgiite bagliliklar: ve motivasyonlar: artar.
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h) Onem ve Deger Vermek: Insami orgiitiin en degerli kaynagi olarak gormek ve ona
deger vermek calisanlar1 motive eder. Calisanina gerekli énemi ve degeri vermeyen
pek cok orgiit, onlardan gerekli verimi alamaz. Cilinkii kendisini 6rgiitten dislanmig ve

degersiz hisseden bireyin motivasyonu diiger.

i) Ilging ve Onemli Is: Bireyin yaptig1 is ve o ise kars1 tavr1 ¢ok dnemlidir. Kendi bilgi,
beceri ve yeteneklerine uymayan bir iste ¢alisan bireyin moral ve motivasyonu diiser.
Bu nedenle is dagilim1 yapilirken, ¢alisanlarin bilgi, beceri ve yetenekleri géz dniinde

bulundurulmalidir.
2.3.3. Sosyal Araglar

Sosyal faaliyetler bireyin stresli is ortamindan uzaklasarak diger ¢alisanlarla
kaynagmasini ve zihinsel yenilenmesini saglamaktadir. Bu nedenle bireyin motivasyonunu
yiikseltmek ve orglitsel performansa katkisini artirmak icin sosyal araglardan yararlanmak
gerekir (Sokmen, 2010, 5.190). Isgorenin moral ve motivasyonu, isyerindeki sartlara bagl
oldugu kadar is disindaki zamanin kullanilma sekline de baglidir. Bu nedenle ¢alisma saatleri
disindaki zamanini iyi degerlendirmesi igin bireye ¢esitli sosyal imkéanlar sunmak
gerekmektedir. Bu sunumda performans degerlendirme sonuglar1 dikkate alinarak basarili
olan iggorenlere ilave sosyal imkénlar sunulabilir. Bu diger ¢alisanlarin motivasyonunu
saglayabilir. Caliganlarin bos zamanlarini degerlendirmek amactyla spor ve dinlenme tesisleri
ile Kkiitiphanelerden yararlanilabilir. Ayrica geziler, 6zel giinler ve eglenceler tertip
edilmelidir. Pek ¢ok etkisi olmakla birlikte sosyal araglarmn iki 6nemli etkisi vurgulanabilir
(Sokmen, 2010); birisi, ¢alisanlarin bos zamanlarini degerlendirmek ve hem kendi aralarinda
hem de yoneticilerle kaynagmalarimni saglamak; digeri ise sosyal faaliyetlere katilan iggérenler
arasinda ortaya ¢ikan dogal liderleri tespit etmektir. Diger yandan performans degerlendirme
sonucunda basarili olan bireyler sosyal araclar kullanilarak ¢diillendirilmesi bu tiir tesviklerin

bireysel motivasyon lizerinde olumlu etkisini saglamaktadir.
2.3.4. Orgiitsel ve Yonetsel Araclar

Caliganlar1 ¢esitli orgiitsel ve yonetsel araclar yardimiyla da motive etmek
mimkiindiir. Uygun bir bi¢imde kullanilmas1 gereken orgiitsel ve yonetsel araglardan bazilart

sOyle 6zetlenebilir (Serinkan, 2008, s.162):
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a) Amag Birligi: Orgiitsel amaglar ile calisanlarin amaglariin paralellik arz ettigi
durumlarda bireylerin motivasyonu artar. Yonetim bu siiregte Orgiitsel amaglara

hizmet ettigi i¢in bireysel amaglar1 destekler. Amag birligi orgiitsel birlige yol agar.

b) Yetki Devri: Yetki ve sorumlulugun devredilmesiyle ¢alisana bir egitim ve gelisme
firsat1 verilmis olur. Bu durum, karar alani genisleyen bireyin kisiliginin de

gelismesine yol acar. Boylece 6zgiiveni artan bireyin, moral ve motivasyonu yiikselir.

c) Kararlara Katilma: Bu yontem calisanlara deger verildiginin de bir gostergesidir.
Kararlar alinmadan 6nce, konunun ilgili ¢alisanlara danigilmasi ve onlarin goriislerinin
alinmasi, onlar1 motive eder ve orgiite baglar. Alinan bir karara katilan birey, bu karari

benimser ve bagarili olmast i¢in biitiin bilgi, birikim, beceri ve yetenegini kullanir.

d) Etkin Bir Iletigsim Sistemi: Etkin bir iletisim sistemi calisanlarin motivasyonuna énemli
katkilar saglar. Orgiitsel sorunlar ve faaliyetler hakkinda bilgi sahibi olmak ve bu
konularla ilgili fikir ileri siirtip tartigabilmek iyi Orgiitlenmis bir iletisim sistemi

sayesinde miimkiindiir.

e) Is Tasarumi.: Is tasarimu, isin verimliligini ve ¢alisanin tatminini artirmak igin isin ve
gbrevin yapisina miidahale edilmesidir. Isinde ustalik kazanan bireye isi artik monoton
gelir ve kendisini tatmin etmemeye baglar. Diger yanda isin ¢ok karmasik olmasi da
bireyi isinden sogutur ve motivasyon dusiikliigiine sebep olur. Bu baglamda, is ve
goérevin yapisina yonelik miidahaleler yapilarak is, ¢alisanlar i¢in yeniden ¢ekici hale

getirilebilir.

) Fiziksel Sartlarin Degistirilmesi: Is ortammn fiziksel 6zellikleri, ¢aliganlarin
motivasyonu tizerinde etkilidir. Bu nedenle ¢aligsma ortami dizayn edilirken; renk, 151k,
ses, nem ve sicaklik gibi faktorlere dikkat etmek gerekir. Ayrica is i¢in gerekli olan
ara¢ ve gereclerin ergonomik olmasi gibi fiziksel sartlar ¢alisanin moral ve

motivasyonunu yiikseltir.

2.4. Isgorenler ve Motivasyon Iliskisi

Motivasyon, bir amact gergeklestirmek iizere belli bir diizeyde ¢abayi harcamaya
istekli olma durumunu ifade etmektedir. Motivasyon, i¢ten gelen biiyiik bir gii¢ olarak bireyi

harekete gecirir, bireyin davranislarina yon verir ve bireyin amacina ulasmasin saglar. Uretim
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faktorleri igerisinde emek faktdriinii ve beseri sermayeyi ifade eden isgorenler, isletmenin
temel fonksiyonlarindan tiretimin de asli unsurunu teskil etmektedirler. Yani, isletmenin
amaglarin1  gereklestirmek gorevini yerine getirmektedirler. Isgérenlerin bu amaglar
basarmak {izere isletmeden gesitli yonlerde beklentileri olmaktadir. Isgrenler genel olarak
ekonomik ve psiko-sosyal araglarla birlikte g¢alismalarinin karsiliinda yeterli bir {icret
alabilmeyi ve giivenlik iginde olmay: isterler (Simsek, 1995, 5.206). Isletmelerin rgiitsel
basariy1 elde edebilmesi igin, isgorenlerin istek ve gereksinimlerini anlayabilmesi ve bunlar1

kargilayacak ortamlari saglayabilmesi gerekmektedir.

Robbins (1984), isgorenlerin motivasyonu hakkinda kisisel degiskenleri, is
degiskenlerini ve sistem degiskenlerini g6z Ontinde bulundurarak asagidaki Onerileri

gostermektedir (Ergtil, 2008, ss.70-71):

Kisisel farkliliklart tanimak,

+ Insanlarla isleri eslestirmek,

*  Amaglar1 kullanmak,

* Amaglarin ulasilabilir olarak algilanmasini saglamak,
«  QOdiilleri bireysellestirmek,

»  QOdiillerle performansi birbirine baglamak,

* Sistemin adilligini gézden gecirmek,

+  Ucretleri gozard1 etmemek gerekmektedir.

Motivasyon-isgdren uyumunu saglayabilmek insan iligkilerini iyi kurabilmeyi ve
dogru davranis modelini uyarlayabilmeyi ve bu iligkileri iyi yonetebilmeyi ifade etmektedir.
Ciinki insanlar1 neyin motive ettigini bilmek bu siiregte ¢ok Onemlidir. Bunu bagarmak
isgorenlerle empati yaparak saglanabilecegi gibi onlarm davramslarini ve hislerini
anlayabilmekle miimkiin olabilmektedir. Bu anlayisin gelismesiyle toplumsal yasamda ve is

yasaminda insanlar aralarindaki problemleri daha rahat ¢6zebilmekte ve bu sayede galisanlar
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is arkadaslar1 ve yoneticilerle daha iyi iligkiler kurabilmekte, ¢alisma barisi ve toplumsal barig

tesis edilebilmektedir.

Motivasyon yonetim siirecinin, isgérenlerin bireysel ve sosyal yasamlarina da
katkisindan sz edilebilir. Bireysel yasaminda, aile igi iligkilerinde gelistirdigi olumlu iliski

diizeyinin ig yasaminda da olumlu seyri goriilebilecek ve {iretime katki olarak donebilecektir.

Isgorenlerden beklenen verimliligi saglamak igin isletmeler motivasyon yéntemlerine
bliyiik 6nem vermektedirler. Isletmelerin isgorenlerden bekledikleri verimliligi elde
edebilmeleri iggoérenlerin beklentilerini belirleyebilmeleri ve onlarin istedikleri ortamlart

hazirlayabilmelerine baglidir.

Isletmeler ne kadar nitelikli personele sahip olursa olsun, isgdrenlerin calisma istegi,
Orgiitsel olarak harekete gecirilmedik¢e beklenen faydayi saglamalart miimkiin degildir.
Cunki isletmenin sahip oldugu tiim varliklar igerisinde beseri sermayenin 6nemi biiytiktiir ve
isgorenlerin caligma yeterliligi ve istekliligine sahip olmalar1 sayesinde orgiitsel amaglarina
erisebilmektedir. Bir isi yapabilmek i¢in gerekli bilgi ve becerilere sahip olmak yeterliligi,
bireyin kendisinden kaynaklanan ancak ayni zamanda bireyin is ortamindan da etkilenen

calisma hevesi ise istekliligi ifade etmektedir.

2.5. Motivasyon Teorileri

Motivasyon konusundaki kuramlar, yoneticilere kisileri motive eden faktorleri
belirlemek, kisilerin motivasyonunu stirdiirmek konularinda yardimer olmak iddiasindadir
(Kogel, 2003, 5.636). Motivasyon teorileri, klasik ve bilimsel y6netim yaklasimlarindan farkli
ozellikler tasimaktadir. Orgiit yapist ve emir hatt1 ya da is tasarimi ve ¢alisan segimi gibi
Orgiittin teknik yontinden ziyade birey duygular ve istekleri tizerine odaklandiklarindan, insan

iliskileri teorileri ile ¢ok daha benzesmektedirler (Kurgun, 2013, s.74).

Motivasyon teorileri iki kapsamda incelenmektedir: Igsel faktorlere agirlik veren
Kapsam (Content) Teorileri ve digsal faktorlere agirlik veren kuramlar Siire¢ (Process)

Teorileri.
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2.5.1. Kapsam Teorileri

Insanlar1 ¢alismaya yonelten faktorleri agiklamaya calisan Kapsam Teorileri arasinda
Maslow'un Gereksinimler Hiyerarsisi Teorisi, McGregor'un X ve Y Teorisi, B. Alderfer'in
Varolus-iliski Kurma-Gelisme Teorisi, Herzberg'in Iki Faktér ve McClelland'n

Gereksinimler teorileri yer almaktadir (Kurgun, 2013, ss.74-83):

2.5.1.1. Maslow'un Gereksinimler Hiyerarsisi Teorisi

Teori, biitiin bireylerin temel gereksinim setine sahip oldugunu ve bu gereksinimlerin
bireyin yasam siirecinde ¢esitli bigimlerde kendilerini belli ettiklerini ileri siirmektedir. Bu
ylizden, Maslow'un gereksinimler hiyerarsisi teorisi bir is motivasyonu teorisinden daha ¢ok
insani gelisimi teorisi olarak goriilmektedir. Teori genel olarak, bireylerin gencliklerinde
fiziksel sagliklari ile ilgilendigi temeline dayanmaktadir. Bireyler fiziksel diinyalarinda daha
giivenli hale geldiginde sosyal gereksinimlerine 6nem vermeye baslamaktadir. Son olarak,
sosyal yapilart giivenli hale geldiginde yetenek ve kapasitelerini biitiiniiyle gelistirmek
tizerine odaklanmaktadirlar. Maslow bes farkli gereksinim seti ileri stirmekte ve bunlar
hiyerarsik olarak diizenlemektedir. Bu modelde en alt diizeydeki gereksinimler en iist
diizeydeki gereksinimlerden daha fazla 6nem tasimaktadir. Bes kategori igerisinde fizyolojik
gereksinimler en alt diizeyde, kendini gergeklestirme gereksinimi en {ist diizeyde yer
almaktadir. S6z konusu gereksinimler asagida agiklanmistir (Maslow, 1943, ss.376-384;

Landy ve Conte, 2010, s.369; Robbins vd., 2013, 5.275):

1. Fizyolojik Gereksinimler: Bunlar yiyecek, su, uyku gibi seylerle tatmin edilen

temel gereksinimlerdir.

2. Gilivenlik Gereksinimi: Bu kategori bireyin glivenli bir ¢evre yaratma
zorunluluguna iligskin gereksinimini ifade etmektedir. Birey tehlikelerden arindiginda

varligim siirdiirmeye devam eder.

3. Sosyal Gereksinimler: Bu gereksinimler bireyler arasi faktorlerle iliskilidir. Bu

gereksinimler bireyin bagkalar tarafindan kabul edilmek istedigini ifade etmektedir.

4. Sayginlik Gereksinimi: Bunlar, basarilar ya da yetenekler nedeni ile saygi gérme

ile ilgili gereksinimlerdir.
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5. Kendini Gergeklestirme: Bu gereksinim bireyin kapasitesini sonuna kadar

gelistirmek istegini ifade etmektedir.

Sekil 2.2: Maslow'un Ihtiyaglar Hiyerarsisi

Kendini
ispatlama

Sayg Ihtiyac

/ Sevgi Ihtiyac \
/ Guvenlik Ihtiyac \

Fizyolojik Ihtivaglar

Kaynak: Maslow, A. H. 1943, ss5.376-384'den uyarlanmastir.

Maslow'a gore fizyolojik gereksinimler nitelikleri bakimindan temel ve ilkeldir.
Ornegin bir insan bu bes gereksinimi ayn1 anda hissetse, oncelikle fizyolojik gereksinimlerini
tatmin etmeyi diislinecektir. Bu gereksinimlerin tatmin edilmesiyle daha st diizey
gereksinimler ortaya ¢ikacak ve bireyi etkisi altina alacaktir. Bireyler siirekli olarak bazi
gereksinimlerini karsilamaya ¢alisirlar ve ilgili gereksinim bir kez tatmin edilince davraniglar
igin giidii olmaktan ¢ikar (Eren, 2001, s.496). Bireyler farkli gereksinimlere sahip
olmalarindan dolayr aynmi gereksinme diizeyinde olsalar bile, gereksinimlerinin ve tatmin
ettikleri gereksinimlerinin sayisi ve siddeti farklt olacaktir. Her birey farkli yaslarda farkl
gereksinme diizeylerinde bulunabilmekte, gereksinimler hiyerarsisinde kendine 6zgii bir yol

izlemektedir.

2.5.1.2. McGregor'un X ve Y Teorisi

Maslow'un 6grencilerinden biri olan Douglas McGregor, X ve Y teorisi olarak ifade

edilen, biri temelde insanlarin olumsuz davranislar yansittigini, digeri de temelde insanin
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olumlu davranislar yansittigini savunan iki teori gelistirmistir. X teorisine gore (Gitman ve

McDaniel, 2009, 5.240; Lauby, 2005, s.4):

a)

b)

c)

Ortalama insan ¢aligmay1 sevmez ve miimkiin ise ¢alismaktan kaginir.

Insanlar galigmay: sevmedikleri igin, kontrol edilmeli, yonlendirilmeli ya da caba

gOstermeleri i¢in cezalandirilmalidirlar.

Ortalama insan yonlendirilmeyi, sorumluluktan kaginmay: tercih eder, géreceli olarak

hirsli degildir ve hepsinin 6tesinde gtivenlik ister.

X teorisinin tam aksine, Y teorisi insana daha iyimser yaklagmakta olup su genel

varsayimlara sahiptir:

a)

b)

d)

Kogullar uygun olursa is oyun kadar dogal olabilir. Bu kosullar altinda bireyler

sorumluluk ararlar.

Bireyler, eger kendilerini adamislarsa, is ve oOrgiitsel hedeflerini karsilamak igin

yaratict ve bagimsiz/ kendi kendini yénetme gibi 6zelliklere sahip olacaklardir.

Bireyler, eger kendini gerceklestirme gibi daha yiiksek diizeyli gereksinimlerini
kargilayan odiller mevcut ise kendilerini kalite ve verimlilik hedeflerine

adayacaklardir.
Yaraticilik kapasitesi orgiitlin timiine yayilir.

Cogu birey sorumluluk alabilir ¢linkii yaraticilik ve beceri 6nemsenir.

2.5.1.3. B. Alderfer'in Varolus-iliski Kurma-Gelisme (Existence-Relatedness-

Growth / ERG)Teorisi

Maslow'un gereksinimler hiyerarsisi'nden yola ¢ikan Alderfer, temelde Maslow'un bes

gereksinim diizeyini lice dustirmustir. Varolus, Maslow'un giivenlik ve fizyolojik

gereksinimlerini; iligki kurma, sosyal/ait olma gereksinim diizeyini ve gelisme ise sayginlik

ve kendini gergeklestirme gereksinimlerini temsil etmektedir. ERG teorisine gore, birey

mevcut aktif gereksinimlerini tatmin etme ¢abasinda basarisiz olursa bu hayal kirikligi daha
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once giderilmis gereksinimlerinin aktive olmasina neden olur ve davranist yonlendirir (Jex ve

Britt, 2008, s.238; Werner ve DeSimone, 2012, s.48).

Var olma gereksinimi; en alt diizey gereksinim olup bireyin fiziksel varligim
stirdirmesi ile ilgilidir. Bu tiir gereksinimler yiyecek, su, barinma ve fiziksel giivenlik
gereksinimlerini kapsamaktadir. Orgiitsel diizeyde bu gereksinimler icret, diger haklar, gii-
venli bir i3 ortami1 ve is glivencesi igin bazi 6nlemler ile karsilanabilir. Var olma gereksinimi

yiyecek ve barinma giderlerini karsilayabilme gibi somut ¢evresel hedefler ile ilgiliyken,

fliski kurma gereksinimi; diger insanlarla etkilesimleri ve onlarin saglayacag manevi
destek, saygi, takdir ve aidiyet duygusu bigimindeki tatminleri kapsamaktadir (Leon, 1993,
s.218). Bu gereksinimler orgiitte ¢aligma arkadaglari, sosyal yasaminda arkadaslar, aile ve

sosyal iligkiler yoluyla tatmin edilebilir.

Gelisme gereksinimi; birey lizerinde odaklanir ve yalnizca bireyin yeteneklerini
sonuna kadar kullanarak tatmin edilebilecek olan bireysel gelisme ihtiyacim kapsar. Geligsme
ihtiyaci, ihtiyaglar kategorisinin en yiiksegi olarak kabul edilir. Bu kavram Maslow'un
sayginlik ve kendini gerceklestirme gereksinimlerini kapsamakta olup her ikisi de tatmin

edilmelidir.

ERG teorisi Maslow'un teorisinden {i¢ agidan farklilik gostermektedir. Birincisi, bes diizey
gereksinim yerine ERG yalmzca ii¢ diizey gereksinimi dikkate almaktadir. Ikincisi, ERG
teorisi gereksinimlerin ardisik olarak giicliiliigiine fazla 6nem vermemektedir. ERG teorisi
tim gereksinimlerin aym zamanda aktif olabilecegini 6nermektedir. Ugtinciisii, ERG bir
gereksinim hayal kirikligi gerileme siirecine yer vermigstir ERG teorisi birden fazla
gereksinim diizeyinin ayni zamanda bireyi motive edebilecegini 6nermektedir. Maslow'dan
farklt olarak, iliski kurma ve gelisme gereksinimlerinin ortaya ¢ikmast varolma
gereksiniminin tatmin edilmesini gerektirmemektedir (Randhawa, 2007, s.262). Alderfer,
teorisinde, iligkili olma ihtiyact ne kadar az tatmin edilirse var olma ihtiyag¢lariin o kadar
Onem kazanacagini, biiylime ihtiyaglar1 ne kadar az tatmin edilirse iligkili olma

ihtiyaglarmin o kadar énem kazanacagini iddia etmektedir.

2.5.1.4. Herzberg'in Cift Faktor Teorisi

Psikolog Frederick Herzberg, Maslow'un teorisini genigletmis ve Cift Faktér (Hijyen)
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teorisi olarak bilinen yeni bir motivasyon teorisi Onermigstir. Teori kisaca ¢alisan tatmini ve
tatminsizligini agiklamaktadir. Buna gore isyerinde calisanlarin kétiimser olmasina, isten
ayrilmasina yol acan ve tatminsizligine neden olan hijyenik faktorlerle isyerinde ¢alisani
mutlu kilan, isyerine baglayan 6zendirici ya da tatmin saglayan faktorlerin birbirinden
ayrilmasi gerekmektedir (Eren, 2001, s.504). Teori, motivasyonun iki boyutlu oldugunu ve
her bir boyutun farklt fakt6rlerden olustugunu Onermektedir. Herzberg'e goére birinci
faktorler seti (hijyen ya da koruyucu fakt6rler olarak isimlendirilen) bir orgiitte yeterli
diizeyde bulunmaz ise is tatminsizligine neden olur. S6z konusu hijyen faktérler su

bi¢cimde sayilabilir (Herzberg, 1976, s.73):
e Sirket politikasi ve idare
e Yonetim Taninma
e Yoneticiyle iligkiler
o s kosullart
e Maas Ilerleme
e Emsallerle iligkiler
e Sahsi hayat
e Astlarla iligkiler
e Statii
e Giivenlik

Motivasyonel faktorler ise dogrudan isin kendisi ile ilgili faktorlerdir. Bu faktorlerin
varlign yiiksek motivasyon diizeyi yaratirken bu faktorlerin eksikligi tatminsizlikle

sonug¢lanmaz. Motivasyonel faktorler su bigimde siralanabilir:
e Basarl

e Tanimmma
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o Isin kendisi

e Sorumluluk

o Ilerleme

e Gelisme ve bliylime

Hijyen faktérlerin ¢aligana digsal etki yapmasina karsilik motivasyonel faktorler i¢sel
etki yapmaktadir. Orgiitte motivasyonel faktrlerin yeterince bulunmasi calisanlarin isten
tatmin olmasini saglar. Bulunmamas: ise tatminsiz yapmaz. Teoride sunulan motivasyon
faktorleri Maslow'un gereksinimler hiyerargisinin iist diizeyi ile aym anlamlar
tasimaktadirlar. Ust diizey gereksinimler (kendini gerceklestirme ve saygmlik gibi) asla
timiiyle tatmin edilemezler ¢linkii bu gereksinimler tatmin edildik¢e birey daha fazla basari
saglamak i¢in daha fazla ¢aba sarf edecektir. Bu nedenle bu gereksinimler siirekli motivasyon
kaynag1 olarak kalacaklardir. Benzer bigimde, motivasyon faktorleri motivasyon kaynagi

gorevi gortirler ve bireyi daha fazla ¢aligmast igin stirekli olarak motive ederler.

2.5.1.5. McClelland'in Gereksinimler Teorisi

McClelland'in teorisi Maslow ve Alderfer'in teorilerinden farkli olarak genel
motivasyondan ¢ok calisanlari isyerinde nelerin motive ettigi ile ilgilenen Orgiitsel
pisikolojiyle daha yakindan iligkilidir. McClelland is motivasyonu diistiniildiigiinde temel
olarak ti¢ gereksinim bulundugunu belirtmektedir, Bunlar; basari gereksinimi, gli¢
gereksinimi ve yakin iligki gereksinimidir. McClelland'in teorisi bagar1 motivasyon teorisi
olarak da isimlendirilir. Ciinkti diger gereksinimlerin tizerinde o6ncelikli olarak basart
gereksinimi tizerinde durmusgtur. Bununla birlikte daha sonra benzer 6nemi gii¢ ve yakin iliski

gereksinimlerine de vermistir (www.canaktan.org).

Basar1 Ihtiyaci: Zor bir seyi basarma, yiiksek basar1 standardina ulasma, karmasik

gorevleri yerine getirme ve digerlerini gegme arzusudur.

Kabul Edilme Ihtiyaci (Baglilik): Yakin kisisel iliskiler kurma, ¢atismalardan

kaginma ve sicak dostluklar kurma ihtiyacidir.
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Gii¢ Ihtiyaci: Baskalarini etkileme, kontrol etme, digerlerinden sorumlu olma ve

baskalari tizerinde otorite ve niifuz sahibi olma ihtiyacidir.

McClelland'in teorisi, her bireyin bu ii¢ gereksinimin tiimiinii (ayn1 zamanda
digerlerini) gereksindigini ancak bu bireylerin, davraniglarini motive eden ¢esitli
gereksinimlerin dereceleri agisindan farklilastigini ongdrmektedir (Aswathappa, 2005,
5.363). McClelland bu ii¢ gereksinim i¢inden en ¢ok basari gereksiniminin birey ve
toplumu etki altinda biraktigini ifade etmektedir. Birey faaliyetlerinde bagarili olmayi
arzuladigi halde basarisiz olmaktan da biiytik 6lgtide korku ve ¢ekingenlik duymaktadir.
Bu korku onu basartya gotiirecek faaliyetleri ortaya koymaktan alikoyacaktir. Bu
korkunun yenilmesi halinde basarili olma istegi bireyi faaliyette bulunmaya yoneltecektir

(Eren, 2009, 5.556).

Teoriye gore tim giidiiler 6grenilir, bireyden bireye degisen bigimde davraniglari
etkileme potansiyeline gére bir hiyerarsi i¢inde siralanir. Bireyler gelistikge, olumlu ve
olumsuz duygularim1 kendi yasadiklart ve g¢evresinde olusan belirli seylerle
iligkilendirirler. Bu bireyler i¢in bagari, giidii hiyerarsisinin st diizeyine dogru
yonlendirilir. Memnuniyet beklentisini harekete gegirmek i¢in en diigiik diizeyde basari
isaretleri gereklidir. Bdylece basari arayisi olasiligini artirir. Bu sartlar altinda zayif
gudiiler yerini basari giidiisiine birakabilir ve davranisi etkilemede ikinci diizeyde rol

oynarlar (Miner, 2007, s.36).

2.5.2. Siire¢ Teorileri

Stire¢ kuramlari, davranigin ortaya ¢ikisindan durdurulusuna kadar olan faaliyetlerdeki
degiskenleri agiklamaktadir. Stire¢ Teorileri kapsaminda Tolman'in, Wroom'un, Porter ve
Lawler'in, Skinner'in, Adams'in ve Locke ve Latham'in teorileri inceleme konusu yapilmistir
(Kurgun, 2013, s5.83-93):

2.5.2.1. Tolman'in Bilissel (Amach) Davraniscilik Teorisi
Tolman'a gore davranis amachidir, amag¢ yonludir ve stirekli, kalipli ve segici olma
egilimindedir. Bu ti¢ 6zellik goz 6niine alindiginda, bireyler bir amaca ulasana kadar basarma

¢abalarinda 1srarli olurlar ancak bu basit varsayimin karmagsik uygulamalari vardir. Bunun

nedeni bireylerin ¢ok sayida amacinin olmasi ve Oncelikli amacini bagarmaya calisma
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stirecinde amag ¢atismasi olugabilmesidir (Keller, 2010, s.101). Teori ayn1 zamanda ¢evredeki
belirli olaylarin hedeflerin nerede konumlandirildig: hakkinda bilgi verdigini varsaymaktadir.
Hedeflere ancak ¢evredeki 6diil ya da cezalara gétiiren isaretleri okumay: 6grendikten sonra
ulagabilir. Tolman, belirli bir davranisin bireyleri belirli bir hedefe ulastiracagimi umarak

davranildigini ileri stirmektedir (Klein, 2012, s.31).

Davranis¢iliga tepki olarak Tolman, davrams¢iligin insanlara uygulandiginda,
davramigin biligsel yonii agisindan ¢ok az deger yarattigini ve insanlarin basit bir sekilde
uyaricilara tepki vermedigini buna karsin inang ve tutumlardan hareket ettigini belirtmektedir.

Bu nedenle davranig amag yonliidiir ve bir amag tarafindan tanimlanir.

2.5.2.2. Wroom'un Beklenti Teorisi

Bu teori bireylerin organizasyonlar igerisindeki kisisel motivasyonlarinin analizinde ve
agiklanmasinda kullanilmaktadir. Teoriye gore bireyler diisiinen ve akil yurtiten varliklardir.
Bireyler mevcut ve gelecekteki davranislar ile ilgili olarak bilingli segimler yapmaktadirlar.
Bireyler kendiliginden giidiilenmis ya da giidiilenmemis varliklar olarak degerlendirilemezler.
Bireyin motivasyon diizeyi i¢inde yasadigi c¢evreye bagldir. Bu ¢evre calisanin
gereksinimleri, hedefleri ve beklentileri ile uyum iginde ise birey motive olabilmektedir.
Wroom'un beklenti teorisi insanlarin ¢abalarinin istenen sonuglart saglama olasiligi ve
sonuglar1 hangi diizeye kadar istediklerini degerlendirmek i¢in kullandiklart stireci
tanimlamaktadir. Beklenti teorisi insanlarin ortaya koyduklar1 ¢abalarin diizeyini belirlemek
i¢in ti¢ faktér kullandiklarimi ileri stirmektedir. S6z konusu faktorlere asagida deginilmigtir

(Boone ve Kurtz, 2011, s.306):

a) Bireyleri Performansa Ulastiracak Bir Cabaya Iliskin Oznel Degerlendirmeler: Bu

bir ¢alisanin i yapma yaklagiminin yapabilirim unsurunu olusturmaktadir.

b) Sonucun Birey I¢in Degeri: Cekici odiiller ¢cabay: tesvik ederken gekici olmayan

oduller caydirict olmaktadir.

¢) Calisanin Basarili Bir Performansinin Istenen Odiile Ulastirma Olasiligin
Degerlendirmesi: Calisan gorevi tamamlayabilecegini diisiiniirse motive olur. Daha sonra

calisan gorevi bagsarmanin 6diilint degerlendirir ve 6diil gabalamaya deger ise motive olur.

Beklenti teorisinin 6zii bireyin ¢aba, performans ve ddiil arasindaki iliskiyi nasil
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algiladig ile ilgilidir. Birey g¢abasinin sonucu olarak etkin bir performans sergilemek
istedigi durumda ¢aba harcayacaktir. Bu performans diizeyi, harcanan emege deger olarak

algilanacaktir ¢linkii bu performans sonugta gekici goriilen ddiillere ulastiracaktir.
2.5.2.3. Porter ve Lawler'in Teorisi
Geleneksel olarak motivasyonun performansa ve dolayisiyla tatmine yol agtigi
varsayilir. Porter ve Lawler motivasyonun tatmin ve/ya da performansa esit olmadigi
Onermesi  gelistirmiglerdir. Cabanin  dogrudan performansa yol a¢madigini
vurgulamislardir. Performans yetenekler, ¢zellikler ve rol algilart araciligi ile saglanir.
Onemli bir baska nokta performanstan sonra ne oldugudur. Elde edilecek &diiller ve
bunlarin nasil algilandig1 tatmini belirlemektedir (Chandramohan, 2008, s.201). Porter

ve Lawler tatmin ve performans arasindaki iligkileri vurgulamislardir. Porter-Lawler

teorisinin degiskenleri su bigimde agiklanabilir:
a) Odiiliin Degeri: Bir sonug ne kadar ¢ekici ya da caziptir (deger).

b) Caba, Odiil Olasiligr ve Odiillerin Cabaya Gore Farklilastirilmis Olup Olmadigina
Iliskin Algi: Bu c¢aba-performans (beklenti) ve performans- 6diil (aragsallik)

bilesenlerine ayrilmaktadir.
c) Caba: Bir gorevi yapmak i¢in harcanan enerji (giic).
d) Yetenekler ve Ozellikler: Bireyin uzun dénemli niteliklerini ifade etmektedir.

e) Rol Algilari: Bireyin etkin is performansi igin gerekli olarak dikkate aldigi ¢aba

tiirlerini ifade etmektedir.
f) Performans: Bireyin bir igin kapsadigi gorevlere iliskin basarisini ifade etmektedir.

g) Odiiller: Bireyin kendi diistinceleri ya da digerlerinin eylemlerinden alman

istenilen durumu ifade etmektedir (i¢sel ve digsal ¢iktilar).

h) Algilanan Odiil Adaleti: Bireyin adil olarak algiladign &diil miktarini ifade

etmektedir.

i) Tatmin: Elde edilen 6diillerin algilanan 6diil adaletini ne diizeyde karsiladigt ya da
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astigint (tatminsizlik yalnizca adil 6diil miktarinin altinda olmast durumunda

gerceklesir) ifade etmektedir.

Tatmin-performans modeli iki konuya vurgu yapmaktadir (Borkowski, 2009,
s.135): Birincisi; eger bir birey 6diiliin degerinden etkilenmis ise, daha yiiksek bir ¢aba
diizeyinin kendisini bu 6diile ulastiracagini diistiniiyorsa ve gerekli olan yetenege ve dogru
rol algisina sahip ise bunun sonucunda yiiksek performans olusacaktir. Ikincisi; eger
bireyin yliksek performansi ile alacagi digsal ve igsel ddiiller adil olarak algilamyor ise
tatmin olusacaktir (tatmin gergeklesen oOdiiller ile algilanan adalet arasindaki farki ifade

etmektedir).

2.5.2.4. Skinner Kosullanma (Pekistirme) Teorisi

Bu teoriye gore 6diillendirme veya cezalandirma bir faaliyet yapmaya bagli olarak ortaya
¢tkmaktadir. Olumlu sonuglanan faaliyetler, sik sik tekrarlanma egiliminde olur. Tersine
olumsuz sonuglanan faaliyetler daha az tekrarlanma egiliminde olur. Bir faaliyetin
gerceklesmesi gelecekte bir davranigi yliksek olasilikla tekrarlanir hale getiriyor ise
pekistiren faaliyet olarak ifade edilir. Pekistireg, bir davranigin tekrar yapilma olasiligini
artiran seylerdir. Pekigtiregler, aninda, dogru ve belirli bir faaliyete 6zel oldugunda daha

yararli olur. Pekistireg tiirleri sunlardir (Dessler ve Phillips, 2008, s.422):

1. Olumlu Pekistireg: Bir davranisin tekrarlanma olasiligini  artirmak igin
odiillerin kullanilmasini ifade etmektedir. Bireye herhangi bir davranistan sonra
olumlu pekistire¢ vermenin amaci, ona yaptigi davranigin memnuniyetle
kargilandigimi  ve ilerde bu davranist tekrar gOstermesinin istendigini

gostermektedir.

2. Olumsuz Pekistire¢: Olumsuz pekistirme bireye gosterdigi davranisin organizasyon
tarafindan istenmedigini gostermek amaciyla kullanilir. Bireyin bir davranist tekrar
yapma olasiligin1 artirmak igin mevcut ya da gelecekte ortaya g¢ikacak olumsuz

sonuglarin ortadan kaldirilmasini ifade etmektedir.

1. Cezalandirma: Bir davranisin olasiligini azaltmak igin olumsuz sonuglarin
uygulanmasimi ifade etmektedir. Bireyin istenmeyen davranmiglart kargisinda

kendisine ceza verilmesidir.
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2. Son Verme / Sondiirme: Davranisin meydana gelmesinden sonra uyaricilarin
notrlenmesini igermektedir. Gergeklesme olasiligim azaltmak i¢in sondiiriilecek
(ortadan kaldirilacak) bir davranmisin gerceklesmesini takiben olumlu ya da

olumsuz herhangi bir pekistirecin ortadan kaldirilmasini ifade etmektedir.

Ceza en az bagvurulan pekistirme bigimi olmalidir. Istenmeyen bir davranisin bir
daha tekrarlanmamas: igin cezaya bagvurulabilir. Ceza béyle bir davranisin
tekrarlanmamasini saglamakla birlikte, ger¢ekten istenen bir davranigin ortaya ¢ikmasini
saglayamaz. Verilen cezanin niteligine gore bireylerde ¢esitli hosnutsuzluklar ve moral

bozukluklari meydana gelebilir.

2.5.2.4. Adams'm Esitlik Teorisi

Teori ¢alisanin orgilite sunduklar ile orgiitten aldiklarini esit bulmasinin 6rgiitsel
davranisi etkiledigi temeli tizerine kurulmugtur. Her ¢alisanin emegi 6rgiit igin bir girdidir.
Bu girdi igerisinde ¢aliganin bilgi, beceri ve tutumu vardir. Esitlik ¢alisanin algiladig: girdi
ve ciktinin ayni degerde olduguna inanmasidir. Esitlik teorisi, esitsizlik algisinin
memnuniyetsizlik duygusuna neden oldugunu savunmaktadir. Esitlik teorisi aynit zamanda
insanlarin  adil muamelenin ne olduguna iliskin algilarina dayahdn'. Bu, odiil
uygulamalarinda &nemli olabilmektedir. Teorinin temel prensiplerinden biri, bireylerin
kendi gaba-odil iliskilerini kendileriyle karsilastirmak igin sectikleri diger ¢alisanlarin
yaptiklari ise iliskin algiladiklar: oran (¢ikti/girdi orani) ile ayn1 dogrultuda tutma yoniinde
davranacaklaridir (Wright, 2004, s.73). Teori bireylerin fazla &diil ve yetersiz 6diil

durumlarinda farkli tepki gostereceklerini vurgulamaktadir.

Esitlik teorisi insanlarin digerlerine karsin nasil muamele gordiiklerine iligkin
algilar ile ilgilidir. Adil muamele gormek, diger gruplarla (bir referans grup) ya da diger
ilgili bir kisi ile karsilastirildiginda adaletli bir bigimde muamele gérmek demektir. Esitlik
duygu ve algilar1 igerir ve slirekli bir karsilastirma stirecidir. Esitlik herkese benzer olarak

davranmak anlamina gelen denklik ile esanlamli degildir (Armstrong, 2006, s.127).

2.5.2.4. Locke ve Latham'in Amac Belirleme Teorisi

Amaglar, bireylerin ya da orgiitlerin, gelecekte herhangi bir zamanda elde etmeyi

istedikleri durum ya da degerler oldugu igin burada séz konusu olan bir gereksinimin
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tatmin edilmesinden ¢ok, gelecekteki bir durum ya da degerlere ulasilmast igin ¢aba
harcanmasidir. Simdiki davranislar {izerinde ge¢misteki karar ve amaglar, gelecekteki
davraniglar tizerinde de su anki karar ve amaglar etkili olmaktadir (Eroglu, 2009, s.454).
Bu teoriye gore belirli ve iddiali amaglart olan bireyler genel olarak bunlari daha iyi

basaracaklardir. Amaglar yiikseldik¢e performans daha iyi olacaktir.

Amag teorisi, bireyler 6zel amaglar belirlediginde, amaglar giic ama kabul edilebilir
ise ve performansa iliskin geribildirim var ise motivasyon ve performansin daha yiiksek
oldugunu ifade etmektedir. Daha biiylik amaglarin belirlenmesi i¢in anlagma yoluyla
amaglarin belirlenmesine katilim 6nem tagimaktadir. Zorlu amaglar konusunda anlasmaya
varilmali ve bunlarin basarilmasi rehberlik ve tavsiye ile desteklenmelidir. Anlagmaya
varildigi siirece istenen amaglar basit olanlara kiyasla daha iyi performansa neden
olacaktir. Sonug olarak, geribildirim, 6zellikle daha biiylik amaglarin basarilmast yoniinde

motivasyonun siirdiiriilmesinde hayati nem tasiyacaktir (Armstrong, 2008, s.39).

Amag belirleme teorisi endiistriyel/6rglitsel psikoloji ve ¢rgiitsel davranig teorileri
igerisinde genel olarak en gegerli ve yararli teori olarak kabul edilmektedir. Teori bireyin
zihninde basarmak igin u@rastigi belirli bir amaca sahip olmasinin, motivasyonun

aciklanmasindaki en 6nemli fakt6r oldugunu vurgulamaktadir.
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UCUNCU BOLUM
EGITIM VE GELiSTIRME PROGRAMLARININ CALISANLARIN
MOTIVASYONUNA ETKIiSi VE BANKACILIK SEKTORUNDE iNCELENMESI

Calismanin birinci ve ikinci boliimlerinde, literatiir taramast ile elde edilen ikineil
verilerin degerlendirilmesi yapilmistir. Bu boliimde ise, literatiir taramasi ile elde edilen
veriler dogrultusunda hazirlanan, egitim ve gelistirme programlarinin ¢alisanlarin
motivasyonuna etkisini bankacilik sektoriinde incelemeye yonelik gergeklestirilen
uygulamaya yer verilmigtir. Bu boliim, aragtirmanin konusu, amaci, literatiir degerlendirmesi,
yontemi ve arastirma sonucunda elde edilen bulgularin analizi ve degerlendirilmesi

konularindan olugsmaktadir.

3.1. Tezin Konusu

Bu calisma kapsaminda, hizmet i¢i egitim tiirlerinden biri olan egitim ve gelistirme
programlariin, g¢alisanlarin motivasyonu iizerine etkisi incelenmigtir. Tezde “Egitim ve
Gelistirme Programlarimin Calisanlarin Motivasyonuna Etkisi ve Bankacilik Sektoriinde

Incelenmesi” konu edilmistir.

3.2. Tezin Amaci

Bu calismanin temel amaci, egitim ve gelistirme programlarmn, ¢aliganlarin
motivasyonu tlizerine olan etkisini belirlemektir. Arastirmanin amaci, isletmeler tarafindan
diizenlenen egitim ve gelistirme programlarina katilan isletme ¢alisanlarinin, aldiklar: egitim
programlarinin ig motivasyonlarint nasil etkiledigini belirlemektir. Ayrica ¢alisanlarin gesitli
Ozelliklerinin motivasyon diizeyleri {izerinde ne kadar etkili oldugu ve motivasyon

diizeylerinin s6z konusu 6zellikleri itibari ile farklilik gosterip gostermedigi belirlenmigtir.

Motivasyonu, bireylerin belirli bir amaci gergeklestirmek tizere kendi arzu ve istekleri
ile davranmalari, 6rgiitsel hedeflere ulagsmak ig¢in, istekli ve yiiksek diizeyde ¢aba géstermeleri

olarak tanimlamak miimkiindiir (Kogel, 2001, s.154; Robbins, 2005, 5.325).

Orgiitlerde motivasyon, calisanlarm 6rgiitsel amaglara odaklanmalarini saglayan

psikolojik bir olgu olarak goriilmektedir. Orglitlerde basari, drgiitlerin fiziksel kaynaklariyla
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bireysel ¢abalarin ve kaynaklarin birlesmesi sonucunda ortaya c¢ikmaktadir. Her ne kadar
yoneticiler {retimin fiziksel fakt6rlerini kolay bir bi¢imde kullanabilmekte ve
yonetebilmektelerse de c¢alisanlarin {iretimi arttirma veya siurlandirma istekliliklerini tam
manastyla kontrol edememektedirler. Emek faktorintin bu bireysel niteligi 6rgiitleri, bireyi

caligmaya motive etme gerekliligine yoneltmistir.

Kisinin ¢alisma davraniglarini belirleyen degiskenleri temel alan modellerden birine
gore calisanlarin performansini belirleyen degiskenler; yetenek, ise duyulan ilgi, isin sagladig
gelisme ve ilerleme olanaklari, iyi tamimlanmis hedefler, faaliyetlerine iliskin geri besleme,
basarinin  &diillendirilmesi, basarisizligin cezalandirilmasi, igin yapilmas: i¢in gerekli
kaynaklara ulasabilme yetkisidir (Bastiirk, 2003, s.70). Basari, bireyin sahip oldugu yetenek
ve motivasyonun bilesimi olarak goriilmekte ve bu bilesimi olusturan unsurlardan birisinin
eksikliginde basarisizlik ortaya c¢ikabilmektedir. Dolayisiyla orgiitlerde yetenek seviyesi
yiiksek caliganlar mevcut olsa bile yeteri kadar motive edilmedikleri takdirde, ¢alisanlarin

tretkenlik ve verimlilik ¢cabalarinin zaman iginde azalacagi diigtiniilmektedir.

Calisanlarin motivasyonunu saglayan orgiitsel-yonetsel faktorler ise; amag birligi,
yetki ve sorumluluk dengesi, egitim ve yilikselme, kararlara katilma, iletisim, is genisletilmesi,
is zenginlestirme, yari otonom c¢alisma gruplar, caligma ortammi gelistirme olarak
siralanabilir (Kugluvan, 1999, s.61, Tanriverdi ve Oktay, 2001, s.41; Nicholson, 2003, s.58).
Bu baglamda, bireysel ve orgiitsel amaglara ulagmadaki temel fakt6rlerden bir de motivasyon

ve egitim kavramlarinin iligkilendirilmesi olmaktadir.

Glintimiizde isletmeleri saran rekabet olgusu isletmeleri, siki rekabet sartlarinda
rakipleriyle miicadeleye zorlarken, rekabetin en 6nemli unsurlarindan biri olan degisime ve
degisime uyumlu olmaya, hatta pro-aktif olmaya itmektedir. Isletmelerin ¢evresinde yasanan,
iktisadi belirsizlikler, toplumsal sorunlar ve benzerleri gibi dig ¢evre etkenleri satis yonetimini
etkilemektedir. Degisen dis ¢evre kosullari icinde, artan rekabet baskisi en Onemlisidir
(Taskin, 2010, s.98). Degisimi yonetmek i¢in, degisim igin planlama yapmak, degisimi iyi
kargilamak ve kisileri degisime uyum saglayabilmeleri i¢in iyi donatmak gerekmektedir
(Bentley, 1990, s.12). Isletmenin degisimle ugrasabilmesi i¢in en geleneksel yontem daha
degisime karsi direng ortaya ¢ikmadan ¢alisanlarin egitilmesidir. Gelecegin isletmeleri, beseri
iligkiler ve benzeri yetenekler konusundaki egitimlere agirlik vereceklerdir (Tagkin, 1993,

$5.97-98).
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Giintimiiz isletmecilik anlayigi, ig gorenin uzmanlik alaninda sahip oldugu bilgi ve
beceri ile is yasaminin sonuna dek gitmesine firsat vermeyip, ¢alisma yasamlart boyunca
egitilmelerini, bilgilerini yenilemelerini, yeni beceriler kazanmalarim1i ve kendilerini
gelistirmelerini  gerektirmektedir. Bu gereklilik, karmasik ve hizla gelismekte olan
isletmelerde yonetilmesi gereken grup ve kisiler arasindaki iliskilerde kendini g&steren

baskilar nedeniyle de 6nemli olmaktadir (Dale, 1988, 5.256).

Basarili olmak ve bu basarisim siirdirmek isteyen her isletme, 6grenmeye istekli,
degisimi kabul eden ve stirekli kendini gelistiren kisilerden olusan is giiclinii ise almak ve
bunu muhafaza etmek zorundadir (Taskin, 1993, s.105). Is giiciiniin bu 6zellikleri tanimasi
kural1, bir sirketin yonetim kurulu bagkanindan en son ise alinan elemanina kadar herkes igin

gegerlidir.

Calismadan elde edilecek sonuglarin hem isletmeler hem de orgiitsel yapi igerisinde
calisanlar olmak Uizere Oncelikle sektor agisindan yarar saglayacagi diistiniilmektedir. Bu
sonuglar isletmelere ¢alisanlarina yonelik planlayacaklari egitimlerin onlarin motivasyonlari
tizerinde ne denli etkili oldugunu, bunun sonucunda etkinlik ve verimlilik artig1 gibi pek ¢ok

gelisimi yakalayabileceklerini gosterecek ve yoneticilere bu dogrultuda y6n verebilecektir.

Ote yandan calisanlar aldiklari egitimin ¢alismalarinda ve kariyer yasamlarinda nasil
bir etkiye sahip oldugunu ve Onemini gorebileceklerdir. Caligmadan elde edilecek sonuglar,
calisanlarin katildiklart egitim ve gelistirme programlarina yonelik disiinceleri hakkinda bilgi
saglayacak ve hangi araglarin ¢alisanlarin motivasyonlarini etkilediginin, bu tiir programlarin
calisanlarin i motivasyonunu nasil etkilediginin belirlenmesine yardimci olacak, bu tiirden

egitimleri diizenleyen kurum ve kuruluslara da rehberlik etmesi beklenmektedir.

Ayrica mevcut akademik caligmalara farkli bir bakis kazandiracak ve bu konuda daha
sonra yapilacak akademik c¢aligsmalara da 1s1k tutacaktir.

3.3. Literatiir Degerlendirmesi

Konu ile ilgili yapilan ¢aligmalar1 tespit etmek amaciyla literatiir taramast yapilmas,

cesitli diizeylerde ilgili makalelere, tezlere ve kitaplara ulagiimistir. S6z konusu kaynaklardan

baz1 6rnekler agsagida verilmistir.
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Oriicti ve Yumusak (2005), yaptiklar1 ¢alismada kamu kuruluslarmda verilen hizmet
ici egitimin c¢alisanlar tzerindeki etkilerinin hangi fakt6rlere bagli oldugunu belirlemeye
calismiglar ve caligmalari sonucunda egitimin isgorenlerce desteklenmesinin is verimini

artirdig1 sonucuna varmiglardir.

Akancioglu (2005), egitim programlarinda maliyet etkililik, maliyetler, biit¢e ve egitim
yatirimi alanlarinda 6lgtim ve degerlendirme araci olarak kullanilan ROI Yoénteminin TCMB

egitim programlarina uygulanabilirligini incelemistir.

Ibicioglu ve Antalyali (2005), galismalarinda uzaktan egitimde basariya etki eden
faktorleri inceleyerek 6grencinin bilgisayara istedigi zaman ulasabilme imkani, motivasyonu,
uzaktan egitim ile ilgili algis1 ve egitim diizeyi faktérleri arastirilmis ve elde edilen bulgular
dogrultusunda bilgisayar kullanma imkaninin, motivasyonun ve uzaktan egitim algismin

uzaktan egitimdeki basarida birincil 6neme sahip oldugu sonuglarini elde etmislerdir.

Eroglu (2006), isletmelerde egitim faaliyetlerinin etkinliginin 6l¢timiine iligkin
calismasinda, dokiiman incelenmesi, goériisme ve anketten olusan {iglii bir yOntem
kullanilmigtir. Arastirma sonucunda bir isletmenin egitimin etkinliginin 6l¢timiiniin basarili

bir sekilde gergeklestirebilmesi i¢in sahip olmasi gerektigi unsurlar ortaya koymustur.

Oztiirk ve Sancak (2007), hizmet igi egitim uygulamalarinin ¢alisma hayatina
etkilerini inceledikleri ¢alismalarinda, organizasyonlarda ise alinmis veya calismakta olan
personele uygulanacak hizmet i¢i egitim programlarinin gerekliligi ve 6nemi ilizerinde
durmuslardir. Calismada, organizasyonlardaki hizmet i¢i egitim etkinliklerinin yeterince
basarili olamadigi ifade edilmis, organizasyonlardaki egitim alt yapisinin yetersizligi,
isglictinin temel egitimindeki eksiklikler, finansman zorluklari ve kaynak kullanimlarinda
fayda-maliyet analizlerinin yapilmamasi hizmet i¢i egitimin Oniindeki engeller olarak

belirlenmistir.

Atak ve Atik (2007) yaptiklari c¢alismada, orgiitlerde stirekli egitimin 6nemi Hava

Kuvvetleri Komutanlig1 6rneginde incelemislerdir.

Oriicti ve Kanbur (2008), érgiitsel-yonetsel motivasyon uygulamalarinin ¢alisanlarin
performans ve verimliligi tizerinde etkisi olup olmadigint ve bu etkinin hangi boyutlarda

ortaya ciktigini belirlemiglerdir. Sonug¢ olarak, arastirmanin yapildigi hizmet ve endiistri
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isletmelerinde, oOrgiitsel-yonetsel motivasyon uygulamalarinin verimlilik tizerinde etkisi
oldugu ancak performans iizerinde bdyle bir etkisinin gériilmedigi sonucuna varmislardir.
Istatistiki olarak iliskiyi ortaya e¢ikarmak amaciyla korelasyon ve regresyon analizleri

yapmuslardir.

Horzum ve Balta (2008) web tabanli 6gretim yontemlerinin sunumunda farkliliklar
incelemisler, 6grencilerin bagarisi, kaygt ve motivasyon diizeylerini aragtirmislardir. Caligma
sonucunda elde edilen bulgular ¢er¢evesinde web tabanli 6grenme ortamlarinda bilginin
sunumuyla birlikte gésterim ve aligtirma yapilmasinin daha bagarili ve kalict §grenmeler igin

onemli bir unsur oldugu belirtilmisgtir.

Tayfun vd. (2010), 6rgiitsel baglilik ile egitim diizeyi arasindaki farkliligi ve orgiitsel
bagliligin alt boyutlar: ile egitim diizeyi arasindaki farkliligin ne diizeyde oldugunu ortaya
koymuslardir. Arasgtirma sonucunda egitim diizeyi ile orgiitsel baglilik arasmndaki farklilik
ortaya konulmus, 6zellikle duygusal bagliligin gelistirilmesi konusunda egitimin &nemine

deginilmistir.

Onay ve Ergiiden (2011) orglitsel-yonetsel motivasyon uygulamalarinin ¢alisanlarin
performans ve verimliligi iizerinde etkisi olup olmadigini belirlemeyi ve bu etkinin hangi
boyutlarda ortaya ¢iktigimi saptamislardir Calismada, hizmet isletmesi olarak kabul edilen
Sosyal Giivenlik Kurumu galiganlarina yonelik uygulamali bir arastirma yapmislar, kurumda
orgiitsel-yonetsel motivasyon uygulamalarmm hem verimlilik hem de performans {izerinde

onemli bir etkisi oldugu sonucuna ulagmislardir.

Kirkpatrick (1976) ¢alismalari sonucunda egitimin etkinliginin tepki, &grenme,
davranis ve sonuglar olmak tizere toplam doért asamada 6lgiilebilmesini saglayan bir model
gelistirmistir. Daha sonra pek ¢ok arastirmact model tizerinde ¢aligmalar yapmis ve bunlarin
kimileri modeli gelistirmek kimileri ise modeli basitlestirmek tizere 6neriler gelistirmislerdir

(Bushnell, 1990; Warr vd., 1999; Belfield vd., 2001; Bhat, 2015; Patterson, 2015).

Campbell and Kuncel (2001) ve Wright and Boswell (2002) -egitimlerin
gerceklestirilmesiyle ¢alisanlarin hem bireysel performanslar1 hem de rgitsel performanslari

tizerinde olumlu etkileri oldugunu énermislerdir.
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Khanvd. (2011) Khan (2012) banka ve enstiti c¢alisanlart {izerinde egitimin
isgorenlerin performansina etkisini inceledigi arastirmasinda iggoren egitiminin iggorenlerin

performansi tizerine olumlu etkisini belirlemistir.

Naong (214) egitim ve gelistirmenin diisik egitim diizeylerindeki ¢alisanlarin
motivasyonlarina etkisini incelemistir. Giliney Afrika Cumhuriyeti'nde bes firma ¢alisanlar
tizerinde yaptig1 arastirmada egitim ve gelistirme programlaria ¢ok katilan c¢alisanlarin sz

konusu programlara az katilan galisanlara gére daha ¢ok motive olduklari sonucuna varmustir.

Mevcut literatiir incelendiginde egitim ve gelistirme, motivasyon ve bankacilik sektorii
ile ilgili yeterince ¢aligma yapilmadigi goriilmektedir. Egitim ve gelistirme programlarinin
calisanlarin motivasyonuna etkisi ve bankacilik sektoriine yonelik 6zgiin bir g¢alisma
yapilmasinin gerekliligi agiktir. Bu sebeple gahsnﬁamn yapilmast hem sektoér, hem de

akademik ¢evreler agisindan 6nem arz etmektedir.
3.4. Arastirmanin Yontemi

Arastrmada nicel arastirma yOntemlerinden tanimlayici arastirma  y6ntemi
kullanilmistir. Oncelikle ikincil verileri toplamak {izere literatiir taramasi yapilmustir. Literatiir
taramas1 sonucunda elde edilen ikincil veriler kullanilarak konunun literatiir degerlendirmesi
yapilmigtir. Daha sonra, aragtirman verilerinin toplanmasina ve analizine gecilmistir.

Aragtirmanin birincil verileri anket yontemi kullanilarak toplanmagtir.

3.4.1. Verilerin Toplanmasi

Aragtirmanin birincil verileri ise anket yontemi kullanilarak toplanmistir. Bu amagla
aragtirmanin amaglari dogrultusunda sorularin yer verildigi bir anket formu hazirlanmistir.
Anket formu g¢alismanin temel sorularini kapsayan kisim ve cevaplayicilarin demografik

ozelliklerini kapsayan kisim olmak tizere iki kisimdan olusturulmustur.

Anketin birinci kisminda cevaplayicilarin katildiklart Egitim ve Gelistirme Programint
degerlendirmek {izere Diizey 1: Tepki, Diizey 2: Ogrenme, Diizey 3: Davranis ve Diizey 4:
Sonu¢ olmak tizere dort farkli diizeyden olusan ve besli Likert Olgekte (1-Kesinlikle
Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum, 4-Katiliyorum, 5-
Kesinlikle Katiliyorum) tasarlanan toplam 24 soruya yer verilmistir. Olgek, Naong'un (2009)

Egitim Gelistirmenin ¢aligan motivasyonu, orgiitsel iklim algilamalar1 ve bireysel performans
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tizerine etkilerini konu edindigi ¢calismasindan alinmigtir. S6z konusu 6l¢ek 1959°da Donald
Kirkpatrick tarafindan gelistirilen bir modele dayanmaktadir. Bu modelde egitimin etkinligi
Tepki, Ogrenme, Davranis ve Sonuglar olmak iizere toplam dort asamada olgtilmektedir
(Kirkpatrick, 1976; Kirkpatrick, 2013, s.6). Olgmede pek c¢ok kriter etkili olmakla birlikte,
ozellikle model pek ¢ok kriteri sistematik sekilde bir araya getirmistir. Bu model daha
sonralari, ¢ok sayida bilimsel ¢alismada atif yapilan ve igletmelerde ilgili ¢aligmalarda tercih

edilen bir model olmustur (Eroglu, 2006, s.113).

Ayrica bu kisimda cevaplayicilarin is géren motivasyon diizeylerini belirlemek {izere
besli Likert Olgekte (1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Ne Katiliyorum Ne
Katilmiyorum, 4-Katiliyorum, 5- Kesinlikle Katiliyorum) tasarlanan toplam 20 maddeden
olusan bir soruya yer verilmistir. S6z konusu maddeler Olgek Gelistirme Ilkeleri (DeVellis,
2014, ss.73-114) dahilinde belirlenmistir. Motivasyon diizeylerini belirlemek tizere
degiskenlerin olusturulmasinda literatiirdeki ¢alismalardan yararlanilmistir. Lopes (2006)
Ogrencilerin kariyer motivasyonlarindaki farkliliklar1 belirlemek tizere ¢alismasinda
motivasyon boyutuna iligkin degiskenlere yer vermistir. Kir¢t (2007) kariyer gelistirme
iliskisinde motivasyon degiskenlerini kullanmistir, Sen (2010) e-sertifika programinin
motivasyona etkisi ile ilgili ¢aligmasinda motivasyon ifade eden 41 degiskene yer vermistir.
Gollii ve Aydin (2014) personel gelistirmenin calisan motivasyonu {izerine etkilerini
belirlemek tizere 10 adet motivasyon degiskenine yer vermistir. Daha 6nce yapilmis olan bu
calismalar incelenerek olusturulan madde havuzundan 6l¢egin amacini yansitan maddeler
secilmis ve toplam 20 adet degiskenden olusan motivasyon dlgegine anket formunda yer
verilmistir. S6z konusu 6lgegin giivenirligini belirlemek tizere Cornbach's Alpaha Giivenirlik

Katsayist hesaplanmig (0,98) ve olgek giivenilir bulunmustur.

Anketin ikinci kisminda cevaplayicilarin demografik 6zelliklerini ve is tecriibesine
iliskin baz1 ozellikleri belirlemeye yonelik sorulara yer verilmistir. Anketin gegerliligini
saglamak lizere banka calisanlarindan olusan 20 kisilik bir denek grubuna anket doldurulmus
verilen cevaplar dogrultusunda sorular tizerinde son diizeltmeler yapilmis ve anket hazirlama

siireci tamamlanmusgtir.

Anket formlari deneklere internet araciligi ile elektronik anket yontemi ile
doldurulmustur. Bunun i¢in daha Once hazirlanmis olan anket formu elektronik anket

bi¢imine  doniistirtilmistiir.  Elektronik  anketin  yer  aldigt  internet  adresi
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(https://docs.google.com/forms/d/1KqgPIVZnw6N938mRify YfyRVInZBTfqy YNESFGAunX
4/viewform?c=0&w=1&usp=mail_form_link) cevaplayicilara elektronik posta ile kurumsal
elektronik posta adresleri araciligiyla iletilmistir. Elektronik anketler e-posta araciligi ile
(25.05.2015 tarihinden itibaren) gonderilmis ve (25.06.2015 tarihi itibari ile) doldurulan

anketler araciligi ile alinan cevaplar veritabaninda toplanmustir.

3.4.2. Arastirmanm Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Kayseri il merkezinde bulunan Is Bankasi subelerinde ¢aligan
personel olarak belirlenmistir. Kayseri il merkezinde toplam 21 Is Bankasi subesi ve bu
subelerde toplam 320 personel galigmakta olup evrene ulagilmak amaglanmigstir. Dolayisiyla
tam sayim yapilmis, bir 6rneklem tizerinde ¢alisgiilmamistir. Bu kapsamda elektronik anket
formunun yer verildigi internet adresi 320 ¢alisana kurumsal elektronik postalar1 tizerinden
iletilmistir. Elektronik anketler e-posta aracilii ile goénderilmis ve alinan cevaplar
veritabaninda toplanmistir. Toplam 243 adet doldurulmus anket elde edilmistir. Anketlerin

geri doniis orani %76'd1r.

3.4.3. Verilerin Analizi

Aragtirmada elde edilen verilerin analizinde istatistiki paket programi kullanilarak
cesitli istatistiki analizler yapilmistir. Oncelikle ankette yer verilen sorularmn birbiriyle
tutarliligimi ve olgme aracinmn (anketin) gtivenirligini 6lgmek igin Glivenirlik Analizi
yapilmigtir. Giivenirligin belirlenmesinde Cronbach's alfa degeri dikkate alinmistir. Daha
sonra frekans, ortalama ve ¢apraz tablolar olusturulmus, Egitim ve Gelistirme ile Motivasyon
arasinda iligkiyi tespit etmek {izere Korelasyon Analizi ve Egitim ve Gelistirmenin
Motivasyon tizerinde etkisini belirleyebilmek amaciyla da Regresyon Analizi yapilmistir.

Degiskenler ve yapilan analizler Tablo 3.1'de gosterilmistir.
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Tablo 3.1. Arastirmada Uygulanan Analizler

Degiskenler (Sorular) Beklenen Amacglar UXE:II;I;;H
Demografik degiskenler Demografik degiskenlerin Frekanslar
(Ozellikler) gOsterilmesi ve yorumlanmasi Yiizdelikler

Ortalamalar
Capraz Tablolar
Egitim ve Gelistirme ye iligkin 24 | Degiskenlerin glivenirligini Gtivenirlik Analizi

degisken ve Motivasyon
Diizeylerine iligkin 20 degisken

belirlemek

Demografik degiskenler ve
Motivasyon degiskenleri

Demografik degiskenlerin
motivasyon ile iligkisini
belirlemek

Ki-kare Analizi

Egitim ve Gelistirme ye iliskin 24
degisken ve Motivasyon
Diizeylerine iligkin 20 degisken

Egitim ve Gelistirme ile
Motivasyon arasinda iligkiyi
belirlemek

Korelasyon Analizi

Egitim ve Gelistirme ye iligkin 24
degisken ve Motivasyon
Diizeylerine iligkin 20 degisken

Egitim ve Gelistirmenin
Motivasyon {izerinde etkisini
belirlemek ‘

Regresyon Analizi

3.5. Arastirmanin Modeli

Arastirmanin modeli, isletmelerin egitim ve gelistirme

caliganlarinin motivasyonu tizerinde etkili oldugunu 6ngérmektedir.

Sekil 3.1. Arastirmanin Modeli

programlarinin igletme

Bankacilik Sektori

Egitim ve Gelistirme
Programlari < Isletme
A
v
Isgoren
Isgorenler < Motivasyonu
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Bankalar, egitim ve gelistirme programlari diizenlemekte iggorenler kurumlarinca
diizenlenen egitim ve gelistirme programlarina katilmakta ve bunun sonucunda egitim alan
calisanlarin isgdéren motivasyonlart ylikselmektedir (Sekil 3.1). Bu doniistim; performans,
etkinlik ve verimlilik artis1 gibi bigimlerde orta ve uzun vadede bankaya kéarlilik artis1 olarak

katki saglamaktadir.

3.7. Arastirmanin Hipotezleri

Aragtirmanin modeli dogrultusunda gelistirilen ve test edilen hipotezler asagida

verilmektedir:
H;: Calisanlarin 6zellikleri ile motivasyon diizeyleri arasinda anlamlt bir iligki vardir.

H,: Calisanlarm egitim ve gelistirme programlarina katilmalar1 ile motivasyonlari arasinda

anlamlt bir iligki vardir.

H;: Calisanlarin egitim ve gelistirme programlarina katilmalarinin motivasyonlar tizerinde

pozitif bir etkisi vardir.

3.8. Arastirmanin Smirhhklar:

Aragtirmanin  kavramsal —smirliligini - "Egitim  ve  Gelistirmenin  Caligsanlarin
Motivasyonu Uzerine Etkisini" belirlemek olusturmaktadir.  Egitim ve Gelistirmenin
motivasyon basta olmak tizere kariyer gelisimi, performans vb. pek ¢ok konu tizerine etkisi
sdz konusu olmaktadir. Ancak arastirmada sadece motivasyon tizerine etkisi incelenmistir.
Benzer sekilde c¢alisanlarin motivasyonunu da etkileyen pek ¢ok unsur séz konusudur.
Arastirmada motivasyonu etkileyen bir unsur olarak sadece Egitim ve Gelistirme

incelenmistir.

Arastirmanin cografi siirlamas: Kayseri 1li olarak belirlenmistir. Arastirma Kayseri
ilinde ve Is Bankasi galisanlarina yonelik yapilmigtir. Dolayisiyla elde edilen bulgular ve
sonuglar belirtilen ana kiitlede yer alan banka c¢alisanlarinin algilamalar: ile smirlidir. Bu
sebeple aragtirmada elde edilen sonuglar biitiin Ttrkiye'yi ve ttim bankacilik sektoriinti temsil

etmez.
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Aragtirmanin zaman sinirlamasit Mayis 2015 ve Haziran 2015 olmak {izere bir aylik bir
slireyi olusturmaktadir. Arastuma 25.05.2015 ve 25.06.2015 tarih araliginda zaman sinirina

sahiptir.
3.9. Bulgular ve Yorumlar

Bu bolimde elde edilen verilerin analizi yapilarak elde edilen bulgulara yer
verilmistir. S6z konusu bulgulardan hareketle agiklama ve yorumlar yapilmistir. Bu
dogrultuda arastirmaya katilan banka ¢alisanlarinin ¢esitli demografik 6zellikleri ve kurumsal

ozellikleri Tablo 3.2'de gosterilmistir.

Tablo 3.2. Arastirmaya Katilan Banka Calisanlariin Demografik Ozellikleri

Cinsiyet Say1 % | Medeni Durum Say1 Y%
Kadin 146 | 60,1 | Bekar 185 76,1
Erkek 97 | 39,9 | Evli 58 23,9

Toplam | 243 100 Toplam | 243 100

Egitim Diizeyi Sayi % | Yas Sayi Yo
Lise 8 3,3 | 25'den az 16 6,6
Universite 233 | 959 | 55 45 96 | 39,5
(On Lisans-Lisans)

Yiiksek Lisans/Doktora 2 ,8 | 36-45 126 51,9
Toplam | 243 100 | 46-55 5 2,1
Toplam | 243 100

Mezun Oldugu Egitim Alam1 | Say1 | % | Bankadaki Unvam Say1 Y

[IBF Grubu Alanlar 240 | 98,8 | Sube Miidiirii 6 2,5
Isletme 18 7,4 | Ikinci Mudiir 5 2,1
Iktisat 6 2.5 | Servis Yetkilisi 13 5,3
Maliye 213 | 87,7 | Servis Yetkili Yardimeist 31 12,8
Kamu Yonetimi 1 ,4 | Uzman 10 4.1
Istatistik 2 ,8 | Uzman Yardimeisi 9 3,7

Diger Alanlar 3 1,2 | Memur 169 69,5

Toplam | 243 100 Toplam | 243 | 100,0

Bankada Calistigi Siire Sayi % | Sektérde Cahstigi Siire Say1 %o
1 yildan az 10 4,1 | 1 yildan az 9 3,7
1-5 yil 47 | 19,3 | 1-5yil 44 18,1
6-10 yil 50 | 20,6 | 6-10 yil 42 17,3
11-15 yil 68 | 28,0 | 11-15yil 521 21,4
15 yildan ¢ok 68 | 28,0 | 15 yildan ¢ok 96 39,5

Toplam | 243 100 Toplam | 243 100
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Arastirmaya katilan banka ¢alisanlarinin yaklasik tigte ikisinin kadinlardan olustugu
goriilmektedir. Calisanlar % 60 oraninda kadinlardan, % 40 oraninda ise erkeklerden
meydana gelmektedir. Tirkiye'de bankacilik sektoriinde ¢alisan kadinlarin  oraninin
sektordeki toplam istihdam igerisindeki oraniin (% 52) erkeklerin oranimi gegmis oldugu

Tiirkiye Bankalar Birligi (TBB) istatistiklerden de anlagilmaktadir (TBB,, 2015, ss.1-3).

Katilimcilarm medeni durumlari incelendiginde biiyiik bir kismmin bekar (% 76)
oldugu sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Evli olanlarin orant sadece % 24'tiir. Bu durum ile ilgili
olarak yas dagilimlar1 degerlendirildiginde ¢alisanlarin % 46'sinin 35 yas ve daha genglerden

meydana geldigi gortilmektedir. Katilimeilarin % 52'si 36-45 yas araliginda yer almaktadir.

Katilimcilar, egitim diizeyleri bakimindan degerlendirildiginde tamamina yakininin %
96's1 6n lisans ve lisans duizeyinde tniversite mezunu durumundadirlar. Cok az bir kisnu
yaklagik %3'u lise diizeyinde ve yaklagsik % 1'1 lisans tistii diizeyde egitime sahiptirler. TBB
rakamlarma gore Tirkiye'de bankacilik sektorii ¢alisanlarinin yiiksek §grenim mezunu olma
oran1 % 78, lisans iisti diizeyde ise % 6'dir. Mezun olduklari okullara egitim alani itibar ile
bakildiginda ise katilimcilarm bityiik bir kismini Iktisadi Idari Birimler Fakiiltesi (IIBF)
boliimlerinden 6zellikle de maliye bolimii (% 87,7) mezunu olduklart goriilmektedir.
Dagilimlar degerlendirildiginde katiimecilarin maliye béltiimiinden sonra sirasiyla isletme,
iktisat, kamu yonetimi ve istatistik boliimlerinden mezun oldugu anlasiimaktadir. [iIBF grubu

alanlarin disinda (Diger grubu) mezunlarin oranm ¢ok duisiiktiir.

Unvanlart itibart ile katihmeilarm  biiytik bir oram1 (% 69'u) memurlardan
olusmaktadir. Bankada Miidiir ve Ikinci Miidiir {invaninda katilimcilarin oram % 4,6, Servis
Yetkilisi ve Servis Yetkili Yardimcist tinvaninda katilimeilarin orant % 18, Uzman ve Uzman

Yardimecist iinvaninda katilimeilarin orani ise % 8'dir.

Katilimcilarin bankadaki ve sektdrdeki ¢aligma siireleri yeterince is tecriibesi edinmis
personel profili ortaya koymaktadir. Katilimeilarin % 56'sinin 10 yildan daha fazla stiredir
ayni kurumda ¢alistiklari, yaklasik % 60'imin ise 10 yildan daha fazla siiredir bankacilik

sektoriinde yer aldiklari gériilmektedir.
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3.9.1. Caligsanlarm Egitim ve Gelistirme Programlarma Katilma Durumlar

Arastirmaya katilan banka g¢alisanlarmin egitim ve gelistirme programlarina katilim

durumlart Tablo 3.3'de verilmistir.

Son bir yil igerisinde kurumlarinca diizenlenen egitim ve gelistirme programlarina
katilanlarin orani % 96,3'diir. Katilimcilarin sadece % 3,7'si programlara hig¢ katilmamistir. Bu
oranlar sadece Is Bankasi ¢alisan olarak programlara katilanlar1 ifade etmektedir. Son ii¢ yil
itibar1 ile ¢alisanlarin tamamina yakin oranda (% 99) herhangi bir egitim ve gelistirme
programina katildiklari goriilmektedir. Bu oran ¢aliganlarin kurum isithdam hareketliligi
gergevesinde degistirseler bile diger bankalarin programlarina katilma durumlarii da
icermektedir. Tablo 3.3'deki sonuglar bankacilik sektoriinde egitim ve gelistirme

programlarinin yogun bi¢imde isledigini gostermektedir.

Tablo 3.3. Calisanlarin Egitim ve Gelistirme Programlarina Katilma Durumlari

Programa Katilim Durumu (Son 1 yil) Say1 %
Programa Katilan 234 96,3
Programa Katilmayan 9 3,7
TOPLAM 243 100
Katilim Siklig1 (Son 3 yil) Sayi %
Programa bir defa katilan 24 9,9
Programa iki defa katilan 49 20,2
Programa iki defadan ¢ok katilan 168 69,1
Programa hi¢ katilmayan 2 ,8
TOPLAM 243 100

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarinin bankada ¢alistiklari siire bakimindan son bir yilda

egitim ve gelistirme programlarina katilim durumlari Tablo 3.4'de verilmistir.

Tablo 3.4'deki sonuglara bakildiginda son bir yilda programa katilan galigsanlarin
sayisinin toplam 243 kisi i¢erisinde tamamina yakin bir sayida oldugu ve 234 kisinin son bir
yilda kurumlarinca verilen egitim ve gelistirme programlarma katildiklari gortilmektedir.
Programlara katilanlara dagilimlar itibar1 ile bakildiginda ise % 70'inden fazlasmin bes yildan

fazla bir stiredir kurumlarinda g¢alistiklart gériilmektedir.
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Tablo 3.4. Calisanlarin Bankada Calistiklar1 Stireye Gore Son Bir Yilda Programlara Katilma

Durumlari

Programa Katilma Bankada Calistify Siire (Yil)
Durumu 1 15 | 610 | 1120 | 20+ | FOPLAM
Programa Katilan 10 43 49 65 67 234
g 43% | 18,4% | 20,9% | 27,8% | 28,6% 100,0%
Programa Katilmayan 0 4 1 3 1 ?
0,0% | 444% | 11,1% | 33,3% | 11,1% 100,0%
10 47 50 68 68 243
TOPLAM 4 100 | 193% | 20.6% | 28.0% | 28.0% | 100.0%

Arastirmaya katilan calisanlarimin sektérde calistiklart siire bakimindan egitim ve

gelistirme programlarina katilim durumlar1 Tablo 3.5'de verilmistir.

Tablo 3.5. Calisanlarin Sektoérde Calistiklart Stireye Gore Programlara Katilma Durumlari

]l;l;:;‘gur;l::a Katilma — Sel(lt:;rde Ca;slt:)gl Sull'e1 _(;(011) — TOPLAM
Bir defa katilan 79,2£/?) 1 2,5(2 4’20/}) 4,2(;) 0,002 100’0%2
lki defa katilan o | 610 | 20% | oo | oo | 1000%
Iki defadan gok katilan 89,13502 3,6<y2 1,202 3,0;; 3,o<yi 100,1032

TOPLAM | ¢ 8,28{’/40 5,010/%) 1 ,70/4; 2,50/?, 2,10/?) 100,204‘1’2

Tablo 3.5'deki sonuglara bakildiginda sektérde programa katilan galisanlarin sayisimin
toplam 243 Kkisi igerisinde tamamina yakin bir sayida oldugu ve 241 kisinin sektorde verilen

egitim ve gelistirme programlarina katildiklar1 gériilmektedir.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarinin unvanlart bakimindan egitim ve gelistirme

programlarina katilim durumlari Tablo 3.6'da verilmistir.
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Tablo 3.6. Calisanlarin Unvanlarina Gore Programlara Katilma Durumlari

Programa Unvanlar
Katilma 1 2 3 4 5 6 7 TOPLAM
Durumu
Bir defa 2 0 1 1 2 2 16 24
katilan 83% | 0,0% | 42% | 42% | 83% | 83% | 66.7% | 100.0%
ki defa I 1 0 3 5 1 33 49
katilan 2,0% | 2,0% | 0,0% | 61% | 102% | 2.0% | 77.6% | 100.0%
iki defadan 3 4 12 27 3 6 113 168
cok katilan | 1,8% | 2,4% | 7.1% | 16,1% | 1.8% | 3.6% | 67.3% |  100,0%
3 51 13 3 10 o[ 167 241
TOPLAMI 5 500 | 219 | 54% | 12.9% | 41% | 3.7% | 69.3% | 100.0%

Unvanlar: 1: Sube Miidiirti, 2: Tkinci Miidiir, 3: Servis Yetkilisi, 4: Servis Yetkili
Yardimcisi, 5: Uzman, 6: Uzman Yardimeisi, 7: Memur.

Tablo 3.6'daki sonuglara bakildiginda sektdrde programa katilan ¢alisanlarin sayisinin
toplam 243 kisi igerisinde tamamina yakin bir sayida oldugu ve 241 kisinin sektdrde verilen
egitim ve gelistirme programlarina katildiklart goriilmektedir. Programlara katilanlara
dagilimlar itibar1 ile bakildiginda ise programlara en ¢ok katilimin en alt unvan (Memur)
diizeyinde oldugu goriilmektedir. Diger unvanlar igerisinde memur unvaninda bir defa
katilanlarin oran1 % 66,7, iki defa katilanlarin oran1 % 77,6 ve iki defadan ¢ok katilanlarin

orant % 67,3 olarak ¢ikmigtir.

3.9.2. Cahsanlarm Egitim ve Gelistirme Programlarini Degerlendirmeleri

Aragtirmaya katilan banka calisanlarinin en son katildiklari egitim ve gelistirme
programlarini degerlendirmelerine iliskin ortalamalar Tablo 3.7'de verilmistir. Tabloda her bir
degiskene iliskin ortalamalar verilmekle birlikte her bir diizeye ait ortalamalar da
belirtilmigtir. Katilimeilarin degerlendirmeleri Diizey 1: Tepki (T), Diizey 2: Ogrenme (O),
Diizey 3: Davrans (D), Diizey 4: Sonug (S) olmak tizere dort farkli diizeyde yer almaktadir.

Katilimcilarin egitim ve gelistirme programlari tizerine degerlendirmelerine iliskin
ortalamalarin tamami 3'in (Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum) tizerinde ortaya ¢ikmustir.
Genel ortalamaya (3,93) bakarak degerlendirmelerin yaklagik olarak 4 (Katiliyorum)
aralifinda gergeklestigi ifade edilebilir. Yani ¢alisanlar aldiklart egitimi dort farkli grupta
olumlu degerlendirmislerdir. Dort farkli diizey itiban ile ortalamalar Diizey 1: Tepki (T) 3,89
ortalama, Diizey 2: Ogrenme (O) 3,95 ortalama, Diizey 3: Davramis (D) 3,94 ortalama ve
Diizey 4: Sonug (S) 3,95 biciminde birbirine yakin olarak ger¢eklesmistir.
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Tablo 3.7. Calisanlarin Katildiklart Egitim  ve Gelistirme Programlarina Iliskin

Degerlendirmeleri
ifadeler N | Ortalama Std.
Sapma

TO1 Egitim iyi organize edilmisti. 243 3,86 ,9254
T02 Egitim hedefleri kursiyerlere agikca bildirilmigti. 243 3,86 ,9103
T03 Egitim ilgi ¢ekici bir sekilde yapilmagti. 243 3,88 ,9045
T04 Egitim benim i¢in uygundu. 243 3,91 ,9430
TOS5 Egitimde bireysel ihtiyaglara yer vermisti 243 3,93 9158
T06 Egitim bilgilendirici olmustu. 243 3,93 ,8909
007 Egitim aldiktan sonra kendime olan giivenimin arttigini 243 3,95 9612
hissediyorum.
008 Egitim aldiktan sonra kendime isteki yetenegimin arttigint 243 3,93 9536
hissediyorum.
009 Egitim aldiktan sonra takim galigmasimnin 6nemini daha iyi 243 3,97 9088
anliyorum.
010 Egitim aldiktan sonra sirketteki roliimii daha iyi anliyorum 243 3,95 ,9032
011 Egitim aldiktan sonra zaman y6netiminin degerini daha iyi 243 3,96 9061
anliyorum.
012 Egitimin bana degerli is becerileri sagladigini hissediyorum. 243 3,93 ,9203
D13 Egitim beni arkadaglarima karst daha hosgoriilii yapti. 243 3,94 9278
D14 Egitim beni yonetime karst daha hoggoriilii yapti. 243 3,95 ,8706
D15 Egitim aldigimdan beri arkadaslarima kars1 daha igbirlikgiyim. | 243 3,94 ,8842
D16 Egitim aldigimdan beri ¢atigma ile bag edebiliyorum. 243 3,93 ,8862
D17 Egitim aldigimdan beri zorlu gorevler alabiliyorum. 243 3,92 ,8830
D18 Egitim aldigimdan beri ig arkadaglarimi daha ¢ok 243 3,96 9039
anlayabiliyorum.
S19 Egitim aldigimdan beri boliimiimde is {iretimi artmastir. 243 3,96 ,8830
S20 Egitim aldigindan beri ekibim daha iyi sonuglar elde etmektedir. | 243 3,98 ,8647
S21 Boliimiimiin biittin tiyeleri egitim aldiklarindan beri hedeflerini | 243 4,01 ,8998
asmaktadirlar.
S22 Boliimiimde takim ¢alismasi diizeyi egitim aldiklarindan beri 243 3,97 ,8691
gelismistir.
S23 Boliimiimiin ¢ikti kalitesi egitim aldiklarindan beri geligmistir. 243 3,89 9101
S24 Boliimiimiin toplam performanst egitim aldiklarindan beri 243 3,90 ,8720
artmistir.

Genel Ortalama 3,93 ,9040

Not: Gruplar; Diizey 1: Tepki (T), Diizey 2: Ogrenme (O), Diizey 3: Davrams (D),
Diizey 4: Sonug (S).

Araliklar; Kesinlikle Katilmiyorum: 1, Katilmiyorum: 2, Ne Katiliyorum Ne
Katilmiyorum: 3, Katiliyyorum: 4, Kesinlikle Katiliyorum: 5.

Ortalamalara Diizey 1: Tepki itibari ile bakildiginda en yiiksek ortalamalarin "Egitim

benim i¢in uygundu (3,91)", "Egitim bilgilendirici olmustu (3,93)" ve "Egitimde bireysel

55



ihtiyaglara yer vermisti (3,93)" degiskenlerinde ortaya ¢iktigi gortilmektedir. Katilimeilara
gére s6z konusu programlarin kendileri i¢in uygun oldugu, bireysel ihtiyaclarina cevap

verdigi ve bilgilendirici oldugu anlagilmaktadir.

Ortalamalara Diizey 2: Ogrenme itibari ile bakildiginda en yiiksek ortalamalarin
"Egitim aldiktan sonra takim ¢alismasmin Onemini daha iyi anliyorum (3,97)", "Egitim
aldiktan sonra zaman yoOnetiminin degerini daha iyi anliyorum (3,96)" ve "Egitim aldiktan
sonra sirketteki rolimii daha iyi anliyorum (3,95)"  degiskenlerinde ortaya ¢iktig:
goriilmektedir. Katilimcilara gore s6z konusu programlarin; takim ¢aligmasi, zaman yonetimi

ve bankadaki roliinti anlama olma konularinda etkili oldugu anlasilmaktadir.

n

Ortalamalara Diizey 3: Davranig itibar1 ile bakildiginda en yliksek ortalamalarin
Egitim aldigimdan beri i arkadaslarimi daha ¢ok anlayabiliyorum (3,96)", " Egitim beni
yonetime karst daha hosgoriilii yaptt (3,95)" ve " Egitim beni arkadaslarima karst daha
hosgoriilii yapt1 (3,94)" degiskenlerinde ortaya ¢iktigi gériilmektedir. Katilimcilara gore s6z
konusu programlarin; basgkalarma karst anlayigh olma, yonetime karsi hosgoriilii olma ve

arkadaslarina karst hoggoriilii olma konularmnda etkili oldugu anlasiimaktadir.

Ortalamalara Diizey 4: Sonug itibar1 ile bekildiginda en yiiksek ortalamalarin
"Bolimiimiin biitiin tyeleri egitim aldiklarindan beri hedeflerini agmaktadirlar (4,01)",
"Egitim aldigindan beri ekibim daha iyi sonuglar elde etmektedir (3,98)" ve "Bolimiimde
takim ¢aligmast diizeyi egitim aldiklarindan beri gelismistir (3,97)" degiskenlerinde ortaya
¢iktig goriilmektedir. Katilimeilara gore s6z konusu programlarin; kendileri bagkalarina kars:
anlayisli olma, yonetime karst hoggoriili olma ve arkadaglarna karsi hosgoriilii olma

konularinda etkili oldugu anlagilmaktadir.
Bu sonuglardan hareketle katilimeilarin aldiklari egitimin onlar i¢in yararli oldugu
sOylenebilir.

3.9.3. Giivenirlik Analizi
Aragtirmanin modeli dogrultusunda egitim ve gelistirme programlarina iliskin 24 adet
ve isgdren motivasyonuna iliskin 20 adet olmak iizere galigmada toplam 44 adet degisken

kullanilmistir. S6z konusu degiskenlerin i¢ tutarliliklarinin olup olmadigini belirlemek tizere

Giivenirlik Analizi yapilarak Cronbach's alfa giivenirlik katsayilar1 belirlenmistir.
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Calismada yer verilen egitim ve gelistirme programlart ve iggéren motivasyonuna

iliskin giivenirlik katsayilar1 Tablo 3.8'de verilmistir.

Tablo 3.8. Calisanlarin Egitim ve Gelistirme Programlari ve Isgéren Motivasyonuna Iliskin

Ozet Tablo

Degisken Sayis1 | Cronbach's Alfa
Egitim ve Gelistirme Program 24 ,986
Diizey 1: Tepki (T) 6 ,964
Diizey 2: Ogrenme (O) 6 ,959
Diizey 3: Davranis (D) 6 959
Diizey 4: Sonug (S) 6 ,953
Isgoren Motivasyonu 20 ,984

Not: Gruplar; Diizey 1: Tepki (T), Diizey 2: Ogrenme (O), Diizey 3: Davranis (D),
Diizey 4: Sonug (S).

Egitim ve gelistirme programi ve isgdren motivasyonuna iligkin glivenirlik
katsayilarina bakildiginda tiim degiskenler i¢in Cronbach's alfa degerlerinin %95 tizeri ¢iktig1
goriillmektedir. Egitim ve gelistirme programi degiskeninde alt diizeyler itibari ile
bakildiginda da aymi durum sdz konusudur. Verilerin i¢ tutarliliklarinin olup olmadigi
belirlemek amaciyla giivenirlik katsayist degerinin .70 ve {izerinde olmasi yeterli
goriilmektedir. Buna gore dlgegin yiiksek dizeyde gilivenilir oldugu sdylenebilir (Kalayci,

2006, s.405; Altunisik vd., 2012, s.116; Alpar, 2003, ss.381-382).

3.9.4. Calisanlarm isgoren Motivasyonuna lliskin Degerlendirmeleri

Arastirmaya katilan banka caliganlarinin isgdren motivasyonuna iligkin ortalamalar1
Tablo 3.9'da verilmistir. Tabloda isgéren motivasyonunu ifade eden 20 adet degiskene ait

ortalamalar belirtilmistir.

Katilimcilarin  isgdren motivasyonu {izerine degerlendirmelerinde ortalamalarin
tamami 3,90'tmn (Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum) tizerinde ortaya ¢ikmistir. Genel ortalama
(3,98) degerlendirmelerin yaklagik olarak 4 (Katiliyorum) araliginda gergeklestigini
gostermektedir. Yani katilimeilarin iggéren motivasyonlarmin yiiksek diizeyde oldugu

sOylenebilir.
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Tablo 3.9. Calisanlarn Isgéren Motivasyonuna Iliskin Degerlendirmeleri

ifadeler N Ortalama Std.
Sapma
01 Bog zamanlarimda, yapigim ise katki yapacak faaliyetlerde bulunurum 243 3,95 8986
02 Isimle ilgili kurslara katilirim. 243 3,92 ,8896
03 Kariyer hedeflerimle ilgili profesyonel organizasyonlara katdirim. 243 3,95 ,9482
04 Firmamda olup bitenler hakkinda giincel bilgi sahibi olurum. 243 3,99 1,0062
05 Calistigim alanla ilgili yenilikleri takip ederim. 243 4,00 1,0082
06 lyi bir is ¢cikardigim1 sdyleyen insanlara inanirim. 243 3,97 ,9554
07 Bir projeyi tamamladigim zaman kendimi ddiillendiririm. 243 4,00 9315
08 Bir gorev verildigi zaman, en iyisini yapmak i¢in zaman harcarim. 243 4,00 ,9204
09 Zor, ancak imkansiz olmayan isler tasarlarim. 243 3,97 9511
10 isimi daha iyi yapabilmek igin plan yaparm. 243 3,99 9204
11 Az veya hig bilgi sahibi olmadigim bir konuda gorev almay1 kabul 243 4,02 ,8857
ederim.
12 Yapilacak isleri basarmak adma patronumu beklemeden harekete 243 4,01 ,8623
gecerim.
13 Is performansimi kendi standartlarim yerine diger personelin 243 4,00 ,8479
standartlariyla kiyaslarim.
14 Isimi iyi yaptigimda kisisel tatmin duygusu hissederim. 243 3,96 ,9039
15 Isimi kotii yaptigimda diisiincem olumsuz olur. 243 3,96 ,8993
16 Isimi diizgiin yapmaktan gurur duyarim. 243 3,96 ,8969
17 Isimi her zamanki gibi yapmadigimda kendimi mutsuz hissederim. 243 3,97 ,8788
18 lyi yapilan bir is duygusuyla giiniin gerisine bakmaktan hoglanirim. 243 3,95 ,9123
19 Isimi etkin sekilde yapmaya gayret ederim. 243 4,02 ,8926
20 Mevcut becerilerimi ve yeteneklerimi sergilerim. 243 4,00 ,8907
Genel Ortalama 3,98 9150

Not: Araliklar; Kesinlikle Katilmiyorum: 1, Katilmiyorum: 2, Ne Katiliyorum Ne

Katilmiyorum: 3, Katiliyorum: 4, Kesinlikle Katiliyorum: 5.

Degerlendirmeler itibari ile en yiiksek (4 ve tizeri) ortalamalara bakildiginda; " Isimi
etkin sekilde yapmaya gayret ederim (4,02)", "Az veya hig bilgi sahibi olmadigim bir konuda
gorev almay1 kabul ederim (4,02)", "Yapilacak isleri basarmak adina patronumu beklemeden
harekete gegerim (4,01)", "Calistigim alanla ilgili yenilikleri takip ederim", "Bir projeyi
tamamladigim zaman kendimi odiillendiririm (4)", "Bir gorev verildigi zaman, en iyisini
yapmak icin zaman harcarim (4)", "Is performansimi kendi standartlarim yerine diger
personelin standartlariyla kiyaslarim (4)" ve "Mevcut becerilerimi ve yeteneklerimi sergilerim

(4)" degiskenlerinde ortaya ¢iktig1 goriilmektedir.

Biitiin degiskenler itibar1 ile degerlendirmelerin 3.50'nin {izerinde ¢ikmis olmasi

katilimcilarin isgéren motivasyonunun yiiksek oldugunu ifade etmektedir.
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3.9.5. Cahsanlarm Egitim ve Gelistirme Programlari ve isgoren Motivasyonuna

fliskin Genel Degerlendirmeleri

Aragtirmaya katilan banka ¢aliganlarimin egitim ve gelistirme programi ve iggoren

motivasyonuna iliskin genel degerlendirmeleri igeren ortalamalar Tablo 3.10'da verilmistir.

Tablo 3.10. Calisanlarin Egitim ve Gelistirme Programlari ve Isgéren Motivasyonuna Iliskin

Ozet Tablo

N Ortalama | Std. Sapma
Egitim ve Gelistirme Programi 243 3,93 , 1778
Diizey 1: Tepki (T) 243 3,89 ,8408
Diizey 2: Ogrenme (0) 243 3,95 ,8410
Diizey 3: Davranig (D) 243 3,94 ,8138
Diizey 4: Sonug (S) 243 3,95 ,8000
Isgoren Motivasyonu 243 3,98 , 1874

Not: Gruplar; Diizey 1: Tepki (T), Diizey 2: Ogrenme (O), Diizey 3: Davrams (D),
Diizey 4: Sonug (S).

Araliklar; Kesinlikle Katilmiyorum: 1, Katilmiyorum: 2, Ne Katiliyorum Ne
Katilmiyorum: 3, Katiliyorum: 4, Kesinlikle Katiliyorum: 5.

Katilimcilarin egitim ve gelistirme programlart (3,93) ve isgbren motivasyonuna
(3,98) iliskin genel degerlendirmelerin yaklagik olarak 4 (Katiltyorum) araliginda
gerceklestigi ifade edilebilir. Banka ¢alisanlarimin katildiklar1 egitim ve gelistirme

programindan memnun ve iggdéren motivasyonlarinin yiiksek oldugunu sdyleyebiliriz.

3.9.6. Cahisanlarm Ozellikleri itibari ile Motivasyon Diizeyleri Arasindaki Tliski

Aragtirmaya katilan banka g¢aliganlarinin basta demografik ozellikleri olmak lizere
cesitli ozellikler bakilardan iggdren motivasyon diizeyleri arasinda anlamlt bir iliskinin olup
olmadigini belirlemek amaciyla Ki-kare Bagimsizlik testi yapilmistir ve sadece bir 6zellik

itibar1 ile anlamli iligki tespit edilmistir. Analiz sonuglart agagida verilmistir:

Aragtirmaya katilan banka ¢aliganlarin son bir yilda egitim ve gelistirme programlarina
katilmalar1 ile isgdren motivasyon diizeyleri arasinda anlamli bir iligkinin olup olmadigini
belirlemek amaciyla Ki-kare Bagimsizlik testi yapilmig ve 0,05 6nem diizeyinde anlaml bir

iliskinin oldugu belirlenmistir (Tablo 3.11).
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Hy: Calisanlarm son bir yil iginde programlara katilmasi ile motivasyon diizeyleri arasinda

anlaml1 bir iligki yoktur.

H;: Calisanlarin son bir yil i¢inde programlara katilmasi ile motivasyon diizeyleri arasinda

anlamli bir iligki vardir.

Tablo 3.11. Calisanlarin Son Bir Yilda Programlara Katilmalarina Goére Motivasyon

Diizeyleri
Programa Katilma Durumu Monlvasyon DuzeyZlen TOPLAM
Programa Katilan 12, 0%2 3 8’20((),/60 10 0320%2
Programa Katilmayan 55.6 ‘Vi 44.4 0/40 100,00/2 ,
TOPLAM 13,63"’2 86,?21}’2 100,20?’2
Pearson Ki-kare Deger: 13,866 Serbestlik derecesi: 2 Anlamlilik: 0,001

Diizeyler; Katilmiyorum: 1 (Distik), Katiliyyorum: 2 (Yiiksek).

Yapilan Ki-kare Bagimsizlik testi sonucunda 0,05 6nem diizeyinde anlamli bir
iliskinin oldugu belirlenmis ve H; hipotezi 0,001 anlamlilik diizeyinde kabul edilmistir. Ki-
kare Bagimsizlik testi sonuglari programlara katilan banka ¢aligsanlarinin motivasyon
diizeylerinin yiikseldigini gostermektedir. Programa katilan ¢alisanlarin % 88'i motivasyon
diizeylerini 2 (Katiliyorum) diizeyinde ifade etmislerdir. Calisanlarin Egitim ve Gelistirme
Programlarina katilanlarin  s6z konusu programlara katilmayanlara gére Isgéren

Motivasyonlarinin yiiksek oldugu goriilmektedir.

3.9.7. Cahisanlarin Egitim ve Gelistirme Programlaria Katilmalari ile Isgoren

Motivasyonlar1 Arasindaki Tliski

Banka c¢alisanlarinin egitim ve gelistirme programlarina katilmalari ile isgbren
motivasyonlar1 arasindaki iligki iliskinin derecesini ve yontnii tespit etmek amaciyla

Korelasyon analizi yapilmistir (Tablo 3.12).

Hy: Calisanlarin egitim ve gelistirme programlarina katilmalart ile iggdren motivasyonlar

arasindaki iliski yoktur.
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H,: Calisanlarin egitim ve gelistirme programlarina katilmalari ile isgdren motivasyonlart

arasindaki iligki vardir.

Tablo 3.12. Calisanlarin Son Bir Yilda Programlara Katilmalarina Goére Motivasyon

Diizeyleri
Egitim ve Gelistirme Isgéren
Programi Motivasyonu
Egitim ve Gelistirme | Korelasyon katsayisi 1 ,858"
Programi p ,000
N 243 243
Isdgen Motivasyonu | Korelasyon katsayisi ,858" 1
p ,000
N 243 243

*, Iligki 0,01 anlamlilik diizeyindedir.

Tablo 3.9'un incelenmesinden ¢aliganlarin egitim ve gelistirme programlarina
katilmalar ile iggéren motivasyonlari arasinda yiiksek diizeyde pozitif ve anlamli bir iliski
oldugu goriilmektedir (1=,858, p<0,01). H, hipotezi 0,00 anlamlilik diizeyinde kabul
edilmistir. Buna gore ¢alisanlarin egitim ve gelistirme programlarina katilmalari ile isgéren
motivasyonlarinin arttig1 séylenebilir. Bununla birlikte agiklanan varyansin teorik olarak diger

degisken i¢gin de yorumlanmasi miimkiindiir (Buyiikoztiirk, 2006, s.34).

Analiz sonucuna dayanarak isletmelerin g¢alisanlarina yonelik egitim ve gelistirme
programlart uygulamalarini gelistirmelerinin isgéren motivasyondiizeylerini olumlu yonde
artiracagl sOylenebilir. Dolayist ile bankalar da ¢alisanlart i¢in egitim ve gelistirme

programlart siireklilik arz eden bir seyirde ve sikliklarda uygulamalidirlar.

3.9.8. Egitim ve Gelistirme Programlarmmn isgoren Motivasyonuna Etkisi

Egitim ve Gelistirme Programinin isgéren motivasyonuna etkisini tespit etmek
amaciyla Basit Regresyon analizi yapilmistir (Tablo 3.13). Regresyon analizi, aralarinda iliski
olan iki ya da daha fazla degiskenden birinin bagimli degisken, digerinin bagimsiz
degiskenler olarak ayrimu ile aralarindaki iliskinin bir matematiksel esitlik ile agiklanmasi
stirecini anlatmaktadir. Regresyon analizinde bir bagimli degisken ve bir bagimsiz degisken
olmasi Basit Regresyon Analizini ifade etmektedir (Biiyiik6ztiirk, 2006, s.91). Bu amagla

asagidaki hipotezler Basit Regresyon Analizi ile test edilmistir.
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Ho: Egitim ve gelistirme programinin iggéren motivasyonuna etkisi yoktur.
Hj;: Egitim ve gelistirme programinin iggéren motivasyonuna etkisi vardir.

Tablo 3.13: Egitim ve Gelistirme Programimin Isgéren Motivasyonuna Etkisi

. .. Bagimli Degisken: Isgéren Motivasyonu
Bagimsiz Degiskenler R T r B . Sig.
Egitim ve Gelistirme Programi ,858 ,736 | 671,905 | ,564 | 4,190 ,000
P<=10,05

Analiz sonucuna gore egitim ve gelistirme programinin isgéren motivasyonu iizerinde
anlamli bir etkisi bulunmaktadir. Determinasyon katsayisi (R’=736) dikkate alindiginda
isgbren motivasyonundaki toplam varyansin (degiskenligin) % 73"iniin ¢alisanlarin egitim ve
gelistirme programlarina katilmalarindan kaynaklandigi séylenebilir. R degerinin ,73 ¢ikmasi
iliskinin ytiksek diizeyde anlamliligin ifade etmektedir. Hs hipotezi 0,00 anlamlilik diizeyinde
kabul edilmigtir.

Regresyon analizi, egitim ve gelistirme programlarinin isgéren motivasyonu iizerinde
biiyiik bir éneme sahip oldugunu gostermistir. Ozellikle emek yogun bir sektor olarak
bankacilik sektoriinde bunun anlami daha biiytiktir. Sektoriin istihdam yapisina iligkin
verilere gz atildiginda gelismeler bu 6nemi destekler mahiyettedir. TUIK'in arastirmalari
2013 yil1 itibar1 ile mali araci kuruluslarda istihdam edilen personel sayisini 314.469 olarak
belirlemistir. Buradaki istihdam % 72,2’si finansal hizmet faaliyetlerinde, % 5,9’u sigorta,
reastirans ve emeklilik fonlarinda, % 21,9’u ise finansal hizmetler ile sigorta faaliyetleri i¢in
yardimci faaliyetlerde saglanmistir (TUIK, 2014). Bu oranlar bankacilik sektoriindeki
(finansal hizmet faaliyetleri) istihdamin ne denli ©nemli oldugunu ifade etmektedir.
Dolayisiyla emek yogun bu sektdrde motivasyonu artirmak tizere etkili bir unsur olan Egitim

ve Geligtirme Programlarinin etkinlikle yiirtitiilmesi 6nem arz etmektedir.
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SONUC VE ONERILER

Isletmelerde motivasyon, calisanlarin orgiitsel amaglara odaklanmalarim saglayan
psikolojik bir olgudur. Orgiitsel basari, érgiitlerin fiziksel ve finansal kaynaklariyla bireysel
cabalarin ve kaynaklarin birlesmesi sonucunda ortaya cikmaktadir. Yoneticilerin iiretim
faktorlerini kolay bir bigimde kullanabilme ve hesaplayabilmelerine karsin galisanlarin
Uretimi arttirma veya sinirlandirma istekliliklerini tam manasiyla kontrol edememeleri,
Orgiitleri emek faktoriinlin bu bireysel niteligi olarak bireyi calismaya motive etme
gerekliligine yoneltmigtir. Basari, bireyin sahip oldugu yetenek ve motivasyonun bilesimi
olarak goriilmekte ve bu bilesimi olusturan unsurlardan birisinin eksikliginde basarisizlik
ortaya ¢ikabilmektedir. Dolayistyla orgiitlerde yetenek seviyesi yiiksek ¢alisanlar mevcut olsa
bile yeteri kadar motive edilmedikleri takdirde, c¢alisanlarin {iretkenlik ve verimlilik

¢abalarinin zaman iginde azalacagi 6ngoriilmektedir.

Calisanlarin motivasyonunu saglayan Orgiitsel-yonetsel faktorler ise; amag birligi,
yetki ve sorumluluk dengesi, egitim ve yiikselme, kararlara katilma, iletisim, ig genisletilmesi,
is zenginlestirme, yari otonom c¢alisma gruplari, ¢alisma ortamimt gelistirme olarak
siralanabilir. Bu baglamda, bireysel ve orgiitsel amaglara ulagsmadaki temel faktorlerden bir

tanesi de motivasyon ve egitim kavramlarinin iliskilendirilmesi olmaktadir.

Guiniimiizde isletmeleri saran rekabet olgusu isletmeleri, siki rekabet sartlarinda
rakipleriyle miicadeleye zorlarken, rekabetin en nemli unsurlarindan biri olan degisime ve
degisime uyumlu olmaya, hatta pro-aktif olmaya itmektedir. Isletmelerin ¢evresinde yasanan,
iktisadi belirsizlikler, toplumsal sorunlar ve benzerleri gibi dis ¢evre etkenleri satig yonetimini
etkilemektedir. Degisen dis ¢evre kosullari iginde, artan rekabet baskisi en 6nemlisidir.
Degisimi yonetmek i¢in, degisim i¢in planlama yapmak, degisimi iyi karsilamak ve kisileri
degisime uyum saglayabilmeleri igin iyi donatmak gerekmektedir. Isletmenin degisimle
ugrasabilmesi i¢in en geleneksel yontem daha degisime karsi direng ortaya g¢ikmadan
calisanlarin egitilmesidir. Gelecegin isletmeleri, beseri iliskiler ve benzeri yetenekler

konusundaki egitimlere agirlik vereceklerdir.

Bu ¢alismada g¢alisanlarin egitim ve gelistirme programlarina katilmalarint iggéren
motivasyonu lizerine etkisi belirlenmistir. Banka c¢alisanlarinin katildiklarr egitim ve

gelistirme programina iliskin degerlendirmeleri ve motivasyon diizeylerine etkisi yoniinde
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sonuglar elde edilmistir. Sonuglar egitim ve gelistirme programlarmin isgdéren motivasyonu

tizerine etkisini agik¢a ortaya koymustur.

Arastirmaya dahil olan banka galisanlarmin genel itibarla profillerini ortaya koymak
gerekirse; yaklasik tigte ikisinin kadinlardan olustugu goriilmektedir. Tiirkiye'de bankacilik
sektoriinde ¢alisan kadmlarin oraninin sektérdeki toplam istihdam igerisindeki oran1 % 52'dir.
Medeni durumlart bakimindan biiyiik bir kisminin bekar (% 76) ¢alisanlardan, yas dagilimlar
degerlendirildiginde ise katilimcilarin % 46'sinin 35 yas ve daha genglerden meydana
gelmigtir. Egitim diizeyleri bakimmdan tamamma yakimmin (% 96's1) 6n lisans ve lisans
diizeyinde tiniversite mezunu durumundadirlar. Mezun olduklari egitim alanlari itibari ile
bakildiginda ise katilimeilarin biiyiik bir kismini Iktisadi Idari Birimler Fakiiltesi (IIBF)
bolimlerinden 6zellikle de maliye bolimii (% 87,7) mezunu olduklart goriilmektedir. {IBF
grubu alanlarin disinda (Diger grubu) mezunlarm oram ¢ok diisiik ¢ikmustir. Unvanlari itibar
ile katilimcilarin biiytik bir orant (% 69'u) memurlardan olusmaktadir. Katilimcilarin %
48'nin 10 yildan daha fazla stiredir ayn1 kurumda g¢alistiklari, yaklasik % 60'mun ise 10 yildan

daha fazla siiredir bankacilik sektoriinde yer almaktadirlar.

Son bir yilda egitim ve gelistirme programina katilan ¢aliganlarin sayisi toplam 234
kisinin igerisinde tamamina yakin bir sayida oldugu ve 234 kisinin son bir yilda kurumlarinca
verilen egitim ve geligtirme programlarina katildiklari goriilmektedir. Programlara katilanlara
dagilimlar itibart ile bakildiginda ise % 70'inden fazlasinin bes yildan fazla bir siiredir
kurumlarinda ¢alistiklar: goriilmektedir. Banka ¢alisanlarinin sektor igerisinde de programlara
katilimlarinin yiiksek oldugu, 243 kisi igerisinde tamamina yakin sayida 241 kisinin sektdrde
verilen egitim ve gelistirme programlarina katildiklart goriilmektedir. Programlara katilanlara
unvan dagilimlar itibar1 ile bakildiginda ise en ¢ok katilimin en alt unvan (Memur) diizeyinde

oldugu gorulmektedir.

Katilimcilarin  egitim ve gelistirme programlarina iliskin degerlendirmelerinde
ortalamalarin tamami olumlu (3 tizeri Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum) ¢ikmustir. Genel
ortalamaya (3,93) bakarak degerlendirmelerin yaklasik olarak 4 (Katiliyorum) araliginda
gerceklestigi ifade edilebilir. Bu sonugtan hareketle katilimcilarin aldiklart egitimi yararli
bulduklari s6ylenebilir. Katilimcilarim iggéren motivasyonu tizerine degerlendirmelerinde de
benzer bir sonu¢ ¢ikmistir. Katilimeilarin iggdren motivasyonlarinin yiiksek diizeyde oldugu

gorilmistiir. Yapilan Ki-kare Bagmmsizlik testi sonuglari programlara katilan banka
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calisanlarinin motivasyon diizeylerinin yiikseldigini teyit etmistir. Katilimcilarin egitim ve
gelistirme programlarma katilanlarin s6z konusu programlara katilmayanlara gore isgoren
motivasyonlarmin yiiksek oldugu goriilmektedir. Banka ¢alisanlarimin katildiklari egitim ve
gelistirme programindan memnun ve iggdren motivasyonlarmin yiiksek oldugunu

soyleyebiliriz.

Korelasyon analizi sonuglari isletmelerin ¢alisanlarina yonelik Egitim ve Gelistirme
Programlart uygulamalari gelistirmelerinin Isgéren Motivasyon diizeylerini olumlu yonde
artiracagini gostermigtir. Regresyon analizi sonuglart ise egitim ve gelistirme programinin
isg6ren motivasyon tizerinde giiglii bir etkisinin oldugunu (R*=,73) ortaya koymustur. Bu tiir
programlarin  diizenlenmesi kadar programlarin diizenlenme siklifi ve isgérenlerin
programlara katilimlarinin ve tesvikinin saglanmasi da 6nemli olmaktadir. Ciinkii bunun
saglanmas1 programlarin etkinligini artiracaktir. Dolayist ile bankalar ¢aliganlar: i¢in egitim
ve gelistirme programlarini etkin bir sekilde yiiriitmelidirler. Bankacilik sektoriinde istihdam
edilen iggbren sayistmin yaklastk 315.000 kisi dolayinda oldugu goz Oniine alinirsa
programlarin motivasyon ve sonugta verimlilik olarak katkisi bankacilik isletmelerine

yanstyacaktir.

Sonuglart bankacilik sektoriinde pazarlama uygulamalart agisindan degerlendirmek
gerekirse sozkonusu programlarin etkin bir sekilde diizenlenmesinin 6nemi biraz daha
artmaktadir. Tirkiye'de bankacilik sektériinde verilen hizmet tiirlerine bakildiginda bunlar;
ATM, POS Cihaz, Bireysel Tiiketici Kredisi, Kredi Kart1 Hizmeti, Banka Kart1 Hizmeti, On
Odemeli Kart Hizmeti, Internet Bankaciligi, Mobil Bankacihik Hizmeti, Cagri Merkezi
Hizmeti olarak tanimlanmaktadir. Bu denli gesitlilikte hizmeti sunmakta énemli role sahip
isgorenler bankacilik isletmesi i¢in i¢ miisteri degerini ifade etmektedir. Bu manada igsel
pazarlama bir igletmenin dig musterisini markasma sadik kilmak i¢in harcadigi ¢abanin
aynisini igletme ic¢inde ¢alisan her diizeydeki personeline de uygulamasidir. Sundugu hizmet
kalitesi diizeyini artirmay1 amaglayan isletmeler bakimidan isgorenlerine yatirim yapmak,
onlarin kalifiye niteliklerini yiikseltmeye calismak i¢ miusteri hizmet kalitesi diizeyini
yiikseltme gayreti anlamina gelmektedir. Temel {iretim faktorlerinden birisini tegkil eden
emek faktorii igsgbren olarak beseri bir anlam ifade ederken, iiretim faktorlerinden ikincisi olan
sermaye faktorii icerisinde de beseri sermayeyi ifade etmektedir. Bankacilik sektoriinde bu

unsur entellektiiel sermaye olarak daha 6nemli bir boyut kazanmaktadir.
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Calismanin sonuglar1 6ncelikle bankacilik sektoriinde hizmet veren isletmelere olmak
tizere, sektorde isgdren olarak yer alanlara ve bu konuda ¢alisacak olan akademisyenlere katki
saglayacak niteliktedir. Elde edilen sonuglar dikkate alindiginda sektordeki egitim ve
gelistirme programlarinin tasarlanmasinda ve diizenli bigimde yiiriitiilmesinde arastirmada
kullanilan degiskenlerden degerlendirme diizeyleri dikkate alinarak yararlanilabilecektir.
Benzer yararlanma egitim ve gelistirme programlart ile isgdren motivasyonu iliskisi dikkate

alindiginda da s6z konusudur.

Belirtilen ana kiitle ¢er¢evesinde arastirma ve sonuglart gegerlidir, dolayisi ile
sonuglari genellemek miumkiin degildir. Bundan sonra yapilacak g¢alismalarda egitim ve
gelistirme programlarinin motivasyona ilave olarak iggéren performansi, etkinligi, verimliligi,
sadakati vb. etkileri de incelenebilir, farkliliklari ortaya konularak tartismalar literatiire
tasiabilir. Ayrica ¢aligma, farklt 6rneklemlerde yapilarak sonuglarin karsilagtirilmast yararl

olabilecektir.
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S4. Agagida verilen "Isgéren Motivasyonu" ile ilgili ifadeleri degerlendiriniz. ©
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